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Z izdelavo magistrske naloge sem želela opozoriti na dejstvo, da je sklenitev in prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi zelo pomemben pravni institut, ki se tiče vseh nas. Vsi ljudje se 
vsakodnevno srečujejo s podpisi pogodb o zaposlitvi, na žalost pa tudi s podpisi odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi. To se torej ne dogaja nekje daleč stran, temveč je del našega vsakdana. 
Vse to pa ima pomen na življenje posameznika, saj vpliva na to, kaj bo celo življenje počel na 
delovnem mestu, s podpisom pogodbe pa je odvisno tudi kje bo živel, si ustvaril družino in se 
ustalil. Ko pride do prenehanja oziroma odpovedi pogodbe o zaposlitvi se vsak delavec znajde 
v stiski, postavlja se mu vprašanje, kako naj se s to izgubo sooči, katere pravice mu gredo pri 
odpovedi posamezne pogodbe o zaposlitvi, kakšen je postopek odpovedi… In ravno to sem 
sama raziskovala v svoji nalogi, ki ima poudarek na odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca, katere so zakonsko obvezne sestavine odpovedi in kakšen je ta postopek. 
Osredotočila sem sem na prenehanje pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga in razloga 
nesposobnosti. 
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By creating this master's thesis I wanted to draw attention to the fact that the conclusion and 
termination of the employment contract is an important legal institution which concerns us all. 
People are confronted daily, with signing, and unfortunately also with terminating of 
employment contracts. This is not going on somewhere far away, but is a part of our daily lives. 
All of this affects the life of the individual and influences what he will be doing his whole life. 
Signing of the employment contract also defines where he will live, start a family and settle 
down. When it comes to termination of the employment contract each employee faces distress 
tied to the termination. Cancellation of the contract also raises multiple questions on how should 
the worker cope with the cancellation, which are his rights and what is the procedure regarding 
the termination of employment contract… In my thesis I predominantly explored the 
termination of the employment contract by the employer, legal process behind it and which are 
the constituent parts of termination. I put an emphasis on researching termination of the 
employment contract due to the fault and incompetence of the employee.  
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Odpoved pogodbe o zaposlitvi je enostranska izjava ene od pogodbenih strank, ta odpoved pa 
povzroči prenehanje sklenjene pogodbe o zaposlitvi. Delavec lahko na podlagi te enostranske 
izjave volje, ne glede na voljo delodajalca, kadarkoli prekine pogodbo o zaposlitvi in s tem tudi 
delovno pravno razmerje, ki je bilo vzpostavljeno med njima. Delodajalec pa mora pri 
podajanju odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu, paziti na številne zakonske določbe, ki 
varujejo delavca pred odpovedjo. Tako poznamo odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca 
in tudi odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca.  
Sklenitev pogodbe o zaposlitvi je pomemben element socialne varnosti delavca, zato morajo 
biti pravila za odpoved pogodbe o zaposlitvi zakonsko natančno določena. Pogoji za odpoved, 
prav tako pa tudi postopek odpovedi, morata biti natančno določena. Vsi se zavedamo dejstva, 
kako pomemben vpliv na življenje delavca predstavlja ohranitev delovnega razmerja, 
prenehanje le tega pa je v večini primerov eden najbolj stresnih trenutkov za delavca, saj izgubi 
socialno varnost, redne dohodke, ob tem pa doživlja tudi osebno stisko. 
V svoji magistrski nalogi bom raziskovala predvsem dve vrsti prenehanja pogodbe o zaposlitvi, 
ki jo poda delodajalec delavcu; to je odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti in  
odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga. Obe odpovedi poda delodajalec delavcu, 
če ta krši delovno obveznost in če svojega dela ne opravlja dovolj dobro oziroma učinkovito. 
Že iz samega imena izhaja, da je za odpoved iz krivdnega razloga potrebna določena kršitev, ki 
jo delavec stori oziroma določena stopnja krivde delavca. Razlog nesposobnosti pa je podan, 
če delavec ne izpolnjuje pogojev za opravljanje dela. Obe vrsti odpovedi morata biti podani v 
pisni obliki, odpoved mora imeti jasno in natančno obrazložen odpovedni razlog, vsaka 
odpoved pa mora vsebovati tudi opozorilo na pravno oziroma sodno varstvo in opozorilo, da 
delavec lahko uveljavlja pravice iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. 
Najprej bom predstavila pravne vire, ki urejajo prenehanje pogodbe o zaposlitvi, kaj sploh 
pomeni prenehanje pogodbe o zaposlitvi, nato pa bom obe vrsti odpovedi natančno razložila in 
opredelila postopek podajanja odpovedi.  Na koncu vsakega izmed odpovednih razlogov, pa 
bom predstavila še nekaj primerov iz sodne prakse, predvsem kako sodišča tolmačijo obe vrsti 










2. PRAVNI VIRI NA PODROČJU PRENEHANJA POGODBE O 
ZAPOSLITVI 
 
Glavna pravna vira, ki urejajo prenehanje pogodbe o zaposlitvi v Republiki Sloveniji sta 
predvsem Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) in  Zakon o javnih uslužbencih (ZJU). Posredno 
pa to tematiko ureja tudi Zakon o zaposlovanju in poklicni rehabilitaciji invalidov (ZZRZI), 
Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ-2) in Zakon o urejanju trga dela 
(ZUTD). 
 
Najvišji nacionalni pravni vir je seveda Ustava Republike Slovenije, ki je najvišji pravni akt in 
je tudi temelj za druge zakonske in podzakonske predpise. Samega prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi pa ne ureja neposredno, posredno pa zagotavlja enakopravnost pri zaposlovanju. V 
njej so določene predvsem socialne pravice, delavcu ne sme prenehati delovno razmerje na 
diskriminatoren način, Ustava pa tudi določa prepoved prisilnega dela  
 
Mednarodni viri, ki urejajo prenehanje pogodbe o zaposlitvi pa so: 
- Splošna deklaracija o človekovih pravicah, ki jo je sprejela Generalna skupščina 
Organizacije Združenih narodov leta 1948 in ki poleg splošnih človekovih pravic ureja 
tudi socialno – ekonomske pravice 
- Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah, ki ga je sprejela 
Generalna skupščina Združenih narodov, 16.12.1966, z resolucijo št. 2200 A (XXI) in 
je začel veljati 3.1.1976. Ta pakt dopolnjuje pravice iz delovnega razmerja, ki so 
določeni v Splošni deklaraciji o človekovih pravicah 
- Konvencija Mednarodne organizacije dela št. 158, o prenehanju delavnega razmerja 
na pobudo delodajalca iz leta 1982, s spremljajočim 
- Priporočilom Mednarodne organizacije dela št. 166, o prenehanju delavnega razmerja 
na pobudo delodajalca, iz leta 1982, ki je temeljna konvencija v zvezi z odpuščanjem 
delavcev. Konvencija se nanaša na vse panoge gospodarske dejavnosti in na vse 
zaposlene. Namen Konvencije in Priporočila je varstvo delavcev pred prenehanjem 
delavnega razmerja brez resnega in utemeljenega razloga, ki je v zvezi s sposobnostjo 
ali obnašanjem delavca. Namen je, da varuje pravice delavca pred neutemeljeno 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi na pobudo delodajalca. Delovno razmerje delavca ne 
preneha, če za to ni resnega razloga v zvezi s sposobnostjo ali obnašanjem delavca, ali 
v zvezi z potrebami družbe, kjer je delavec zaposlen. Ta konvencija vsebuje določene 
procesne zahteve za veljavno odpoved, ureja vprašanje sodnega varstva, dokaznega 
bremena, vprašanje sankcij oziroma pravnih posledic neutemeljenega prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi. Tu je vsebovana tudi pravica do razumnega odpovednega roka in 
odpravnine. V III. delu Konvencije je urejeno vprašanja prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi, zaradi ekonomskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov. Tu so 
določene še dodatne zahteve po obveščanju delavskih predstavnikov, posvetovanje z 
njimi, ter obveščanje pristojnega oblastnega organa. Obe zahtevi pa sta lahko pogojeni 




- Konvencija Mednarodne organizacije dela št. 159, o poklicni rehabilitaciji in 
zaposlovanju invalidov, ki je temeljni dokument in najpomembnejša konvencija na 
področju urejanja položaja invalidov. 
- Konvencije Mednarodne organizacije dela št. 135, o varstvu in olajšavah za 
predstavnike delavcev v podjetju, iz leta 1971, ki določa, da morajo biti predstavniki 
delavcev v podjetju učinkovito zavarovani pred vsakim postopkom, ki bi bil zanje 
škodljiv; sem spada tudi odpuščanje zaradi njihovega statusa, aktivnosti kot 
predstavniki delavcev, članstva v sindikatu, udeležbe v sindikalnih aktivnosti, če se 
ravnajo v skladu z veljavnimi zakoni, kolektivnimi pogodbami ali drugimi skupno 
dogovorjenimi sporazumi.  
- Konvencija Mednarodne organizacije dela, št. 156, o enakih možnostih delavcev in 
delavk in njihovem enakem obravnavanju, iz leta 1981. 8. Člen določa, da družinske 
obveznosti ne morejo biti same po sebi upoštevan razlog za prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi.  
- Konvencija Mednarodne organizacije dela, št. 175, o delu s krajšim delavnim časom, iz 
leta 1994, ki v 7. členu določa, da mora država sprejeti ukrepe, s katerimi zagotovi 
delavcem, ki delajo krajši delovni čas od polnega, enakovredne pogoje kot delavci, ki 
imajo sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za polni delovni čas, tudi glede prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi.1 
- Konvencije Mednarodne organizacije dela št. 183, o varstvu materinstva, ki jo je 
Slovenija ratificirala leta 2009. Uporablja se za vse delavke, ureja varstvo zaposlitve in 
nediskriminacijo. V obdobju porodniškega dopusta prepoveduje odpoved delavki zaradi 
nosečnosti in poroda, določa obrnjeno dokazno breme in pravico delavke, da se po 
materinskem dopustu vrne na isto ali enakovredno in enako plačano delovno mesto. 
- Evropska socialna listina, ki vprašanja glede odpovedi pogodbe o zaposlitvi ureja v 24. 
in 29. členu. Zagotavlja učinkovito uresničevanje pravice delavcev do varstva v 
primerih, ko jim preneha pogodba o zaposlitvi. Države se zavezujejo, da priznajo 
pravico vseh delavcev, da njihova zaposlitev ne more prenehati brez veljavnih razlogov 
za tako prenehanje, povezanih z njihovimi sposobnostmi ali ravnanjem, ali zaradi 
operativnih razlogov na strani podjetja, ustanove ali službe; ter pravico delavcev, katerih 
zaposlitev preneha brez veljavnega razloga, do odškodnine ali drugega ustreznega 
nadomestila. Izrecno je priznana tudi pravica delavca do pritožbe, pri nepristranskem 
organu,  če meni, da mu je prenehala pogodba o zaposlitvi brez veljavnega razloga. 
Evropska socialna listina pa v svojem 29. členu določa, da se države zavezujejo 
zagotoviti, da bodo delodajalci o kolektivnem odpuščanju obvestili predstavnike 
delavcev, ter se z njimi pogovorili o načinih in možnostih za izogibanje ali omejitev 
kolektivnega odpuščanja, ter omili posledice takega odpuščanja, na primer s 
spremljajočimi družbenimi ukrepi, ki so usmerjeni predvsem v pomoč pri prezaposlitvi 
ali prekvalifikaciji odpuščenih delavcev.  
                                                          
1 Povzeto po Novak M., Končar P., Bubnov Škoberne A., Belopavlovič N., Kalčič M., Kresal B., Kresal Šoltes K., 




- Evropska konvencija o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin, sprejeta v 
Rimu leta 1950, z začetkom veljavnosti 1953, ki ureja državljanske in politične pravice. 
Tu so pomembne določbe, ki urejajo individualno pravico delavca.2 
 
3. ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Da lahko pogodbo o zaposlitvi odpove delodajalec, mora za to obstajati utemeljen razlog, 
medtem ko delavec lahko poda odpoved pogodbe o zaposlitvi brez omejitev, pri tem pa mu tudi 
ni treba dokazovati razloga za to. Tako delavec kot tudi delodajalec morata pri redni odpovedi 
spoštovati odpovedni rok. Pri izredni odpovedi pa morata delavec in delodajalec dokazati obstoj 
enega ali več od taksativno naštetih razlogov za izredno odpoved, ki so določeni v Zakonu o 
delovnih razmerjih. V tem razmerju se pojavljajo kršitve, ki jih ena stranka povzroči drugi in 
upravičujejo, da stranka odide iz nevzdržnega razmerja takoj, brez odpovednega roka. Pogodba 
o zaposlitvi se lahko odpove le v celoti, ni mogoče, da bi se pogodba o zaposlitvi odpovedala 
le deloma in da bi se tako samo enostransko spremenila vsebina med delavcem in delodajalcem. 
Pogodba o zaposlitvi zavezuje obe stranki, tako da samo ena pogodbena stranka ne more doseči 
spremembe pogodbe, brez soglasja druge stranke. Ena stranka lahko doseže nadaljevanje 
pogodbenega razmerja le, če se bo druga stranka s tem strinjala. Enostransko lahko ena 
pogodbena stranka doseže le prenehanje pogodbe o zaposlitvi v celoti, torej z odpovednim 
rokom.3 
»Edina izjema, pri kateri lahko delavec in delodajalec drugače uredita pravice in obveznosti, je 
pri pogodbi o zaposlitvi s poslovodnimi osebami ali prokuristi in z vodilnimi delavci.«4 Tu pa 
moramo ločiti, kaj so vodilni delavci in kaj poslovodne osebe oziroma prokuristi.  
73. člen ZDR-1 določa, da se lahko v pogodbi o zaposlitvi pravice in obveznosti poslovodnih 
oseb in prokuristov uredijo ugodnejše, ali pa manj ugodno od ureditve, ki jo določa zakon. 
Ugodnosti teh oseb veljajo predvsem za pogoje in omejitve delovnega razmerja za določen čas, 
z delovnim časom, z zagotavljanjem odmorov in počitkov, s plačilom za delo, z disciplinsko 
odgovornostjo in s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi.  
Vodilni delavci pa so delavci, ki imajo posebna pooblastila in odgovornosti. Zakon o 
gospodarskih družbah jim ne daje posebnega statusno pravnega položaja v družbi, imajo le 
poseben položaj glede delovnega razmerja, ki se razlikuje od položaja zaposlenih. Vodilni 
delavec le vodi poslovno enoto oziroma področje ali organizacijsko enoto pri delodajalcu in 
                                                          
2 Povzeto po Šercer M., Scortegagna Kavčnik N., Odpoved pogodbe o zaposlitvi, Uradni list Republike Slovenije, 
2017, str. 44 - 47 
3 Povzeto po Bečan I., Belopavlovič N., Korpič Horvat E., Kresal B., Kresal Šoltes K., Mežnar Š., Robnik I., Senčur 
Peček D., Šetinc Tekavc M., Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, Ljubljana, GV založba, 2016, str. 476 in 
477 





ima pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske 
odločitve.5 
3.1. DOKAZNO BREME 
 
Če redno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delodajalec, je dokazno breme na njegovi strani. V 
primeru izredne odpovedi, pa je dokazno breme na strani stranke, ki izredno odpoveduje 
pogodbo o zaposlitvi. 
Dokazno breme je pomembno predvsem, ko pride do spora, oziroma ko se stranki znajdeta pred 
sodiščem ali arbitražo. Takrat  postavi vprašanje, kaj mora dokazati delavec in kaj delodajalec. 
Delodajalec mora dokazati predvsem, da obstajajo vsebinski razlogi za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi, oziroma da je le – ta vsebinsko utemeljena. 6 
V sodnem sporu mora resničnost navedb in trditev, ki dokazujejo utemeljenost tožbenega 
zahtevka, dokazovati tožeča stranka, resničnost navedb in trditev, ki zanikajo tožbeni zahtevek 
pa tožena stranka. ZDR-1 pa določa obrnjeno dokazno breme, zaradi varovanja delavca kot 
šibkejše stranke: delavec, ki uveljavlja nezakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi, tega ni 
dolžan dokazovati; to, da gre za zakonito odpoved mora dokazati delodajalec. Ločiti pa moramo 
trditveno in dokazno breme. Ko se vlaga tožba, je trditveno breme, da je odpoved nezakonita 
na delavcu oziroma tožniku. Če pogodbo odpoveduje delodajalec, je delavec razbremenjen, saj 
ima delodajalec še vedno več podatkov in dokazov, ki so pomembni za presojo zakonitosti 
odpovedi. To pa seveda ne pomeni, da je delavec ob tem lahko pasiven. Če je delodajalec tožena 
stranka in bo dokazoval in zatrjeval zakonitost odpovedi, mora v nadaljevanju pravde dokazno 
breme slediti trditvenemu bremenu tako, da bo moral delavec predlagati nasprotne dokaze. 7 
3.2. OBVEZNOSTI DELODAJALCA PRED ODPOVEDJO 
 
Ker je delavec šibkejša stranka, mora delodajalec pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi izpolniti 
določene predpostavke, ki delavca varujejo pred neutemeljenimi in prenagljenimi odpovedmi. 
Delavcu te predpostavke zagotovijo, da se lahko praviloma vnaprej seznani z nameravano 
odpovedjo in se pri delodajalcu opredeli do razlogov zanjo.8 
Delodajalec mora delavca pisno opozoriti na izpolnjevanje njegovih obveznosti in na možnost, 
da mu bo redno odpovedal pogodbo o zaposlitvi, če bo ponovno kršil pogodbene obveznosti. 
Delodajalec mu mora omogočiti zagovor oziroma izjavo o očitanih kršitvah. Odpoved pogodbe  
o zaposlitvi je tako možna šele ob ponovni kršitvi delovne obveznosti. Ta člen tudi podrobneje 
                                                          
5 Povzeto po 74. členu ZDR-1 
6 Povzeto po Šercer Miha, Scortegagna Kavčnik Nina, Odpoved pogodbe o zaposlitvi, Uradni list Republike 
Slovenije, 2017, str. 66 
7 Povzeto po Bečan I., Belopavlovič N., Korpič Horvat E., Kresal B., Kresal Šoltes K., Mežnar Š., Robnik I., Senčur 
Peček D., Šetinc Tekavc M., Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, Ljubljana, GV založba, 2016, str. 485 
8Povzeto po Bečan I., Belopavlovič N., Korpič Horvat E., Kresal B., Kresal Šoltes K., Mežnar Š., Robnik I., Senčur 




določa vsebino pisnega opozorila, pogoje za njegovo izdajo in čas njegovega učinkovanja. 
Delodajalec mora opozorilo podati v 60 dneh od ugotovitve kršitve in najkasneje v šestih 
mesecih od njenega nastanka.9 
Zahteva po omogočenem zagovoru je povzeta po določbah 7. člena Konvencije MOD št. 158. 
Zakon pa je pri tem še dodatno izpostavil dolžnost delodajalca, da delavca predhodno pisno 
seznani z kršitvami oziroma razlogom nesposobnosti in mu zagotovi minimalen rok za pripravo 
zagovora. 10 
3.3. VLOGA SINDIKATOV IN SVETA DELAVCEV OZIROMA 
DELAVSKEGA ZAUPNIKA 
 
Če delavec tako zahteva, mora delodajalec obvestiti sindikat o nameravani odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi, katerega član je delavec. Če pa delavec ni član sindikata, velja enako tudi za 
obveščanje sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika. Predpogoj za to pa je, da je delavec o 
nameravani odpovedi obveščen. Sindikat lahko poda svoje mnenje v roku 6 dni, če pa mnenje 
v tem roku ni podano se šteje, da sindikat nameravani odpovedi ne nasprotuje. Določitev takega 
roka pomeni, da delodajalcu po preteku šestih dni ne bo več treba čakati na mnenje, ampak bo 
lahko nadaljeval z nameravano odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Sindikat, svet delavcev 
oziroma delavski zaupnik mora podati mnenje v pisni obliki, ter ga ustrezno obrazložiti. Mnenje 
sindikata za delodajalca ni zavezujoče, sindikat naj bi se opredeli predvsem na obstoj 
odpovednega razloga, ter na formalne pogoje za zakonitost odpovedi. Delodajalec pa na 
nasprotovanje odpovedi s strani sindikata ni vezan in lahko odpove pogodbo o zaposlitvi. Od 
delodajalca pa se pričakuje, da se bo v odpovedi pogodbe o zaposlitvi na kratko opredelil do 
mnenja sindikata oziroma, zakaj ga ni upošteval. 11  
Delavski predstavniki po novem ZDR-1 ne morejo več zadržati učinkovanja odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi, zato predhodno obveščanje delavca nima več pravega pomena v smislu možnih 
pravnih posledic.  
Določba 1. odstavka 86. člena ZDR-1, ki opisuje postopek obveščanja sindikata o odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, je uporabna samo še za postopke odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
razloga nesposobnosti, iz krivdnega razloga, zaradi invalidnosti, neuspešno opravljenega 
poskusnega dela in izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi.12 
3.4. OBLIKA  ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI 
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Zahteva po pisnosti je opredeljena za vse odpovedne razloge; to je pogoj za obstoj odpovedi in 
tudi pogoj za zakonito prenehanje pogodbe o zaposlitvi. To je določeno v delavčevo korist. 
Delodajalec mora v odpovedi obvezno pisno obrazložiti dejanski razlog za odpoved. 
Delodajalec mora tako navesti dejanske okoliščine, dobro pa je, da navede tudi pravno 
kvalifikacijo, ki pa je kasneje ne more spremeniti. Na to pravno kvalifikacijo pa sodišče v 
morebitnem kasnejšem sporu ni vezano. Najpomembnejša pa je seveda dejanska opredelitev 
razloga. Navesti mora dejstva in delavčevo ravnanje, ki je tudi razlog za odpoved. Zakon o 
delovnih razmerjih pa varuje delavca kot šibkejšo stranko, tako da mora delodajalec ob 
odpovedi delavca pisno opozoriti na pravno varstvo pred odpovedjo. Isto velja tudi za pisno 
obvestilo o pravicah iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti, ter o obveznosti prijave 
v evidenco iskalcev zaposlitve.13 
3.5. VSEBINA ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Pisnost je v zakonu opredeljena kot pogoj za obstoj odpovedi in pogoj za zakonito prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi na tej podlagi. Zgolj ustna odpoved pogodbe o zaposlitvi pravno ni 
upoštevna. Z zahtevo po pisnosti odpovedi zakon poskuša preprečiti negotovosti, ki se lahko 
pri tem pojavijo. Zato zahteva po pisnosti vsebuje tudi zahtevo po določnosti in jasnosti 
odpovedi, ki mora biti določna in nedvoumna. Pogojna in nedoločno izražena odpoved, četudi 
je podana v pisni obliki, praviloma ne izpolnjuje pogojev za njeno zakonitost oziroma 
učinkovanje. Nejasnosti glede določnosti odpovedi ni mogoče razlagati v škodo delavcu.14 
V drugem odstavku 87. člena ZDR-1 je opredeljena vsebina odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ki 
jo poda delodajalec. Odpoved mora vsebovati pisno obrazložitev dejanskega razloga odpovedi. 
V sodni praksi se je izoblikovalo stališče, da mora delodajalec v odpovedi navesti dejanske 
razloge za odpoved, ter njihovo pravno opredelitev oziroma stališče, da sta v sporu tako sodišče, 
kot tudi delodajalec vezana na dejanske razloge in njihovo pravno opredelitev. Za zakonitost 
odpovedi torej zadošča, da delodajalec pisno obrazloži dejanski razlog za odpoved. Na ta razlog 
je nato delodajalec vezan tudi v sporu pred sodiščem. Kadar pa delodajalec pisno odpove 
pogodbo o zaposlitvi delavcu, pa mu pravnega razloga torej ni treba utemeljiti. Šele ko bo prišlo 
do spora o tem, ali je odpoved pogodbe o zaposlitvi zakonita, bo moral delodajalec dokazati, 
da gre za pravno opredeljen utemeljen razlog. Vedeti pa moramo, da je odpoved enostranska 
izjava ene izmed pogodbenih strank in da je delavec v šibkejšem položaju, zato je njegov 
položaj v sodnem sporu varovan s pravilom o obrnjenem dokaznem bremenu. Ko delodajalec 
pisno odpove pogodbo o zaposlitvi delavcu, le tega obvesti, katere so tiste okoliščine, ki 
preprečujejo nadaljevanje pogodbe o zaposlitvi. Če delavec meni, da ti razlogi niso resnični 
oziroma dovolj utemeljeni, lahko vloži pri sodišču tožbo. V dosedanji sodni praksi je 
izoblikovano stališče, da v odpovedi n treba navajati vseh pogojev, ki jih je treba navesti v 
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sodnem postopku in so tudi pogoj za njeno zakonitost, navesti pa je treba obrazložen odpovedni 
razlog. 15 Delodajalec je torej tisti, ki mora dokazati resno odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
Tako stališče je zavzelo tudi Vrhovno sodišče: Delodajalec je v odpovedi dolžan dovolj 
konkretno (vsebinsko in časovno) navesti in obrazložiti le okoliščine (ravnanje delavca), iz 
katerih je razvidno, kaj je dejanski razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Pravne kvalifikacije 
takega ravnanja ni dolžan navesti, pa tudi če jo, sodišče pri presoji (ne)zakonitosti odpovedi 
nanjo ni vezano. Vezano je le na dejanske opredelitve odpovednega razloga in tega delodajalec 
v sodnem postopku ne more več spreminjati.16 
Ob odpovedi mora delodajalec pisno obvestiti delavca o pravnem varstvu, pravicah iz 
zavarovanja za primer brezposelnosti in obveznosti prijave v evidenco iskalcev zaposlitve. Pri 
tem pa napačno obvestilo o pravnem varstvu ne more biti v škodo delavca.17 To pa pomeni, da 
se delavec lahko na takšno obvestilo zanese. S pravnim varstvom je mišljena pravica delavca, 
da lahko vloži tožbo na ugotovitev nezakonitosti pogodbe o zaposlitvi pri krajevno pristojnem 
delovnem sodišču v 30 dneh od vročitve odpovedi.18 Ta določba je specialna »lex specialis«, ki 
ščiti delavca, če ravna v skladu s tem obvestilom.  
3.6. VROČITEV ODPOVEDI 
 
Iz prvega odstavka 88. člena ZDR-1  izhaja, da je vročitev pisne odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
bistvena za učinkovanje. V primeru odpovedi s strani delavca, kot tudi s strani delodajalca pa 
mora biti odpoved vročena nasprotni stranki.  
Pojem prostori delodajalca, kot je določen v drugem odstavku zgoraj citiranega člena je treba 
razlagati zelo široko. Tu ne gre samo za sedež delodajalca, temveč tudi za redna delovišča 
delavca, na katerih je organiziran delovni proces.  
Ko se odpoved pogodbe o zaposlitvi vroča v prostorih delodajalca, jo je delavec dolžan prevzeti. 
Če je delavec ne prevzame, se tudi v primeru odklonitve šteje, da je bila vročitev  odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi opravljena. V primeru spora pa mora delodajalec dokazati, da je delavcu 
poskušal vročiti odpoved in je le –ta to odklonil.  
Če delavec nima stalnega oziroma začasnega bivališča v Republiki Sloveniji, lahko delodajalec 
odpoved pogodbe o zaposlitvi vroči tudi tako, da pisno odpoved v zaprti kuverti pritrdi na 
oglasno mesto na sedežu delodajalca, ki je delavcu dostopno. V takem primeru se šteje, da je 
vročitev opravljena po poteku 8 dni.19 
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17 Tretji odstavek 87. člena ZDR-1 
18 Tretji odstavek 200. člena ZDR-1 
19 Povzeto po Bečan I., Belopavlovič N., Korpič Horvat E., Kresal B., Kresal Šoltes K., Mežnar Š., Robnik I., Senčur 





Četrti odstavek 88. člena ZDR-1 je določal, da se odpoved pogodbe o zaposlitvi delavcu vroča 
s priporočeno pošiljko s povratnico na naslov prebivališča, določenega v pogodbi o zaposlitvi, 
razen če je delavec naknadno pisno sporočil drug naslov, delodajalcu pa na naslov sedeža 
delodajalca, določenega v pogodbi o zaposlitvi. Šteje se, da je vročitev opravljena, ko je pošiljka 
prevzeta oziroma če pošiljka ni prevzeta v roku za sprejem, ko poteče osem dni od dneva prvega 
poskusa vročitve. 
 
Ustavno sodišče RS pa je razveljavilo zgoraj citirani 4. odstavek z odločbo, opr. št. U-I-200/15-
21 z dne 16.3.2017. Do drugačne zakonske ureditve se za vročanje odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi delavcu po pošti uporabljajo pravila pravdnega postopka o osebnem vročanju.20 
4. ODPOVEDNI RAZLOGI PRI REDNI ODPOVEDI 
 
Če upoštevamo dejstvo, da delavcu svoje odpovedi pogodbe o zaposlitvi ni treba utemeljevati, 
pa zakon ZDR-1 našteva, kateri so dopustni razlogi za odpoved, ki jo poda delodajalec delavcu 
in sicer: 
- Poslovni razlog, 
- Razlog nesposobnosti (nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov, ker delavec dela 
ne opravlja pravočasno, strokovno in kvalitetno, neizpolnjevanje pogojev za opravljanje 
dela, določenih z zakoni in drugimi predpisi, izdanimi na podlagi zakona, zaradi česar 
delavec ne izpolnjuje oziroma ne more izpolnjevati pogodbenih ali drugih obveznosti iz 
delovnega razmerja),  
- Krivdni razlog (kršenje pogodbene obveznosti (izhaja iz pogodbe o zaposlitvi) ali 
druge obveznosti iz delovnega razmerja; te obveznosti pa izhajajo zakona, kolektivnih 
pogodb in splošnih aktov delodajalca),  
- Nezmožnost za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti 
v skladu s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s 
predpisi, ki urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov, 
- Neuspešno opravljeno poskusno delo.21 
Za vsako odpoved pogodbe o zaposlitvi, mora obstajati utemeljen razlog, pri čemer pa mora 
biti le – ta utemeljen in takšen, da ni mogoče nadaljevati dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. 
Če pride so spora je delodajalec tisti, ki mora dokazati, da je obstajal utemeljen razlog v času 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi in da je zaradi tega onemogočeno nadaljevanje dela pod pogoji, 
ki so določena v pogodbi o zaposlitvi. Ali je odpoved podana pravočasno se presoja po tem, 
kdaj je nastal utemeljen odpovedni razlog. Znotraj odpovednih rokov pa mora delodajalec 
spoštovati vse postopke, ki so predpisani z zakonom, kot so vročitev obdolžitve, obvestilo, 
omogočiti mora zagovor delavcu, seznaniti mora sindikat, v kolikor delavec to zahteva. Sodna 
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praksa pa je izoblikovala stališče, da je delodajalec ugotovil, da obstaja odpovedni razlog takrat, 
ko delavec opravi svoj zagovor.22 
Od leta 2013 naprej ni treba več navesti odpovednega razloga v smislu kvalifikacije 
odpovednega razloga, tako, da je treba navesti samo še dejanske razloge za odpoved.23 
Za odpoved pogodbe o zaposlitvi morajo biti tako izpolnjeni formalni, kot tudi vsebinski 
razlogi. Delodajalec mora delavca pisno seznaniti z očitanimi kršitvami oziroma z očitanim 
razlogom nesposobnosti, delavec pa se mora o tem vsebinsko izjaviti. Formalni pogoj za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi je, da je le – ta podana v zakonsko določenem roku. Tu je 
pomembno tudi, kdaj začne teči rok za podajo odpovedi in kdaj se šteje, da je odpoved podana. 
Kdaj je začel teči subjektivni rok za podajo odpovedi je dejansko vprašanje, saj ugotovitev vseh 
okoliščin za odpoved, pomeni ugotovitev razloga za odpoved. Delodajalec ugotovi razlog za 
odpoved praviloma že preden delavcu poda vabilo na zagovor, šteje pa se, da je vabilo na 
zagovor, zadnji datum od katerega se lahko šteje, da se je delodajalec seznanil z očitanimi 
kršitvami, to pa sploh velja v primeru, če se delavec zagovora ni udeležil. Odpoved pogodbe o 
zaposlitvi mora biti tako obrazložena z dejanskimi in konkretnimi okoliščinami, na podlagi 
katerih je delavcu jasno, zakaj je prenehala potreba po delu.24  
  
4.1. RAZLOG NESPOSOBNOSTI 
 
ZDR-1 definira razlog nesposobnosti kot nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov, ker 
delavec dela ne opravlja pravočasno, strokovno in kvalitetno ali pa ne izpolnjuje pogojev za 
opravljanje dela, ki je določeno z zakonom in drugimi predpisi, izdanimi na podlagi zakona, 
zaradi česar delavec ne more izpolnjevati pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega 
razmerja.25  
To, da delavec ne dosega pričakovanih delovnih rezultatov, mora biti v neposredni vzročni 
zvezi z nepravočasnim, nestrokovnim in nekvalitetnim delom. Tukaj zadošča že, da je podan 
en od razlogov, čeprav jih je v praksi lahko prisotnih več. Razlog, da delavec ne dosega 
pričakovanih delovnih rezultatov pa mora biti na strani delavca; gre za to, da ima delavec 
pomanjkanje psihične in fizične sposobnosti za opravljanje dela.26  
Tu imamo tako zajete dve možnosti:  
- delavec ne dosega pričakovanih delovnih rezultatov, ker dela ne opravlja pravočasno, 
strokovno in kvalitetno in 
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- delavec ne izpolnjuje pogojev za opravljanje dela, ki je določen z zakonom in drugimi 
predpisi, ki so izdani na podlagi zakona.  
Posledica obeh razlogov je, da delavec ne izpolnjuje oziroma ne more izpolnjevati pogodbenih 
ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja. Tu moramo izhajati iz pogodbene narave 
delovnega razmerja, pogledati je treba, kaj določa pogodba o zaposlitvi. Če delavec navedenih 
pogojev ne izpolnjuje ali jih pa ne izpolnjuje pravilno, potem je podan ta odpovedni razlog. Ta 
nesposobnost je torej lahko subjektivna oziroma dejanska (če delavec ne more pravočasno, 
strokovno in kvalitetno izpolnjevati obveznosti, ker delavec nima dovolj znanja), ali pa 
objektivna nesposobnost (če delavec ne izpolnjuje predpisanih pogojev).27 
Pri razlogu nesposobnosti ne gre za zavestno kršenje pravil in navodil, temveč je to posledica 
delavčevega neznanja; gre za subjektivne okoliščine, ki jih mora dokazati delodajalec. Tu je 
treba presojati, ali delavec obveznosti izpolnjuje pravilno ali ne in če jih, je treba presojati, zakaj 
jih ne izpolnjuje pravilno. 28 
Za presojo pričakovanih delovnih rezultatov v zvezi z ugotavljanjem delavčevih sposobnosti za 
opravljanje dela iz pogodbe o zaposlitvi je bistveno, da je delavec dejansko seznanjen z 
delodajalčevimi zahtevami in pričakovanji glede planirane prodaje, ne glede na to, ali gre za 
pisno ali ustno seznanitev. Če delodajalec delavca ne seznani s pričakovanim obsegom dela 
(planirano prodajo), mu zaradi očitka, da pričakovanega obsega dela ni dosegel, ne more 
zakonito odpovedati pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti.29 
Definicij, kot so pravočasnost, strokovnost in kakovostno opravljanja dela zakonodaja 
delovnega prava ne določa. Delo je opravljeno pravočasno, kadar je opravljeno v dogovorjenem 
ali časovno postavljenem roku. Rok mora biti realen in v skladu z zmožnostjo delavca. Delo pa 
je strokovno opravljeno takrat, kadar je opravljeno uspešno in učinkovito. Uspešno pa je delo 
opravljeno, ko zaposleni doseže cilj, ki mu ga je postavil delodajalec. Na strokovnost dela pa 
vpliva tudi delavčeva učinkovitost. Kakovost dela pa je izražena tako, da vidimo kako je dobro 
ali slabo je delo opravljeno. Delovno uspešen pa je tisti, ki opravi delo tudi kakovostno.30 
V vsakem primeru posebej je treba presojati doseganje pričakovanih delovnih rezultatov dela 
in morebiten razlog za nedoseganje le – teh. Pri merjenju delovne uspešnosti je pomembna 
predvsem opredelitev delodajalca, ki kaže na ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev. Cilj je 
pa seveda motiviranje delavcev, za boljše opravljanje delovnih obveznosti.31  
Zakon o delovnih razmerjih določa, da se delavec izobražuje, izpopolnjuje in usposablja, zaradi 
narave in potreb delovnega procesa. To možnost ima tudi, ko mu je delodajalec podal pisno 
vabilo na zagovor pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega 
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29 Sklep Višjega Delovnega in socialnega sodišča, opr. št. Pdp 462/2014 z dne 17.9.2014 
30 Povzeto po Jurančič I., Kvalitetno merjenje delovne uspešnosti, Kranj, Moderna organizacija, 1979, str. 95 
31 Povzeto po Počivalšek K. J., Redefinicija odpovednih razlogov ali kaj je nesposobnost delava, revija Delavci in 




razloga. Delavec ima pravico do izobraževanja tudi zaradi lastnega interesa, zakon mu daje tudi 
pravico, da sam delavec kandidira za izobraževanje. Delavec se mora usposabljati tudi zato, da 
ne bo podan razlog nesposobnosti s strani delodajalca. Delodajalec pa mu mora izobraževanje 
omogočiti, zaradi potreb delovnega procesa in zaradi ohranitve zaposlitve in ga mora napotiti 
na izobraževanje. V teh primerih delodajalec tudi nosi stroške izobraževanja, delavcu pa mora 
zagotoviti tudi plačano odsotnost z dela. Pravica do izobraževanja pa spada med pomembnejše 
univerzalne, ustavne in človekove pravice, ki je opredeljena v mednarodnih in nacionalnih 
aktih.32 To je danes zelo pomembno, ker živimo v svetu hitrega tehnološkega razvoja, ki od 
delavca zahteva nova znanja, usposabljanja in izobraževanja. Delavci se tako razvijajo in s tem 
ohranjajo možnost ohranitve zaposlitve.  
Če pa se delavec ne želi izobraževati, usposabljati in izpopolnjevati, je to lahko že razlog za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi, zaradi kršitve obveznosti iz delovnega razmerja, saj je pravica 
in dolžnost delavca, da se izobražuje. V takem primeru gre že za odpoved pogodbe o zaposlitvi 
iz krivdnega razloga. Vendar pa je naloga delodajalca, da v vsakem konkretnem primeru 
dokaže, da je delovni proces takšen, da odklonitev delavca po izobraževanju pomeni, da lahko 
pride do tega, da delavec zaradi tega ne bo sposoben opravljati dela, za katerega je sklenil 
pogodbo o zaposlitvi. Tu pa lahko pride tudi do oškodovanja zdravja, varnosti pri delu ter 
motenj delovnega procesa.33 
4.1.1. UREDITEV PO KOLEKTIVNIH POGODBAH 
 
Postopek ugotavljanja nesposobnosti določajo tudi nekatere kolektivne pogodbe: 
- Kolektivna pogodba za dejavnost elektroindustrije, ki v 10. členu določa, da se določbe 
tega člena uporabljajo za ugotavljanje odpovednega razloga nesposobnosti v skladu z 
Zakonom o delovnih razmerjih za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Delodajalec 
lahko začne postopek ugotavljanja znanja in zmožnosti ter postopek ugotavljanja 
pričakovanih rezultatov dela delavca le na podlagi predhodno zbrane dokumentacije, ki 
mora izkazovati delavčevo uspešnost pri delu.34 
- Kolektivna pogodba za dejavnost zdravstva in socialnega varstva Slovenije v 13. do 17. 
členu določa da postopek ugotavljanja znanja in zmožnosti oziroma pričakovanih 
rezultatov dela prične direktor. Ta postopek je javen. Delo delavca, za katerega se 
ugotavlja znanje in zmožnosti za opravljanje del delovnega mesta h katerim je 
razporejen oziroma delavca, ki ne dosega pričakovanih rezultatov, je potrebno 
spremljati najmanj 30 dni, za čas spremljanja se šteje samo prisotnost delavca na delu. 
Za čas spremljanja delavčevega dela je potrebno zbrati delovno dokumentacijo, na 
podlagi katere lahko direktor začne postopek. Delavcu je potrebno poslati vabilo na 
                                                          
32 Povzeto po Bečan I., Belopavlovič N., Korpič Horvat E., Kresal B., Kresal Šoltes K., Mežnar Š., Robnik I., Senčur 
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33 Povzeto po Bečan I., Cvetko A., Klampfer M., Končar P., Korpič Horvat E., Kresal B., Kresal Šoltes K., Novak J., 
Novak M., Plešnik T., Vodovnik Z., Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, Ljubljana, GV založba, 2008, str. 
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razgovor z navedbo, da gre za postopek ugotavljanja znanja in zmožnosti oziroma 
postopek ugotavljanja pričakovanih rezultatov dela. O začetku postopka direktor 
obvesti tudi sindikat. Delavcu je treba omogočiti, da se izjavi o dejstvih, ki so 
pomembna za oceno in odločitev. Delavec poda svojo izjavo v razgovoru z direktorjem. 
O razgovoru je potrebno sestaviti zapisnik. Nato se izda sklep o razporeditvi delavca na 
drugo delovno mesto, za katerega direktor ugotovi, da nima potrebnega znanja in 
zmožnosti za opravljanje del delovnega mesta, na katerem je razporejen, oziroma ki ne 
dosega pričakovanih rezultatov dela. Ta sklep sprejme direktor. V primeru, da v zavodu 
ni ustreznega delovnega mesta na katerega naj bi se razporedil delavec, sprejme direktor 
sklep o prenehanju delovnega razmerja.35 
Delodajalec mora izvesti tak dokazni postopek, da je iz njega mogoče ugotoviti, da je delavec 
nesposoben za delo, tu pa mora delodajalec upoštevati določbe členov ZDR-1 in kolektivne 
pogodbe.36 
4.1.2. VABILO NA ZAGOVOR 
 
Zakon ohranja obveznost delodajalca, da delavca, preden mu poda odpoved pogodbe o 
zaposlitvi, pisno seznani s kršitvami, ki so delavcu očitane, oziroma z očitanim razlogom 
nesposobnosti. Vse te kršitve pa mora delodajalec natančno navesti v vabilu na zagovor, saj 
tukaj drugega postopka nimamo. Na to pa mu mora omogočiti tudi zagovor. Vabilo na zagovor 
se lahko vroči delavcu osebno na delovnem mestu, ali tudi z drugimi načini vročanja. Zakon 
določa, da se vabilo na zagovor, ki vsebuje tudi pisno seznanitev z očitanimi kršitvami, lahko 
opravi tudi po elektronski poti na elektronski naslov delavca, ki ga zagotavlja in uporabo nalaga 
delodajalec, pod pogoji, ki  veljajo za vročanje pisnega opozorila na izpolnjevanje obveznosti 
in možnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi, v kolikor bo delavec ponovno kršil pogodbene ali 
druge obveznosti iz delovnega razmerja.37 
Glede na navedene zakonske določbe je bistveno, da delodajalec delavca seznani z dejanskimi 
razlogi za odpoved, da bi se lahko delavec o teh razlogih med zagovorom vsebinsko izjavil, 
oziroma mora v odpovedi navesti dejanske razloge, s katerimi utemeljuje svojo odpoved, tako 
da lahko delavec v sodnem postopku zahteva preizkus zakonitosti odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi tudi z vidika obstoja teh razlogov.38 
Pisna seznanitev z razlogom nesposobnosti se zgodi z vabilom na zagovor, kjer je zapisano, kaj 
se delavcu očita. To je tudi ena od zakonskih zahtev, ki mora biti izpolnjena, če želimo doseči 
zakonito odpoved pogodbe o zaposlitvi. Če razlog nesposobnosti v vabilu na zagovor ni 
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2017, str. 232 
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obrazložen, delavcu pravica do zagovora ni zagotovljena. Zaradi tega pa je lahko odpoved 
nezakonita.39 V vabilu pa da delodajalec delavcu vedeti, da je nesposoben, oziroma da dela ne 
opravlja pravočasno, strokovno in dovolj kvalitetno. Tu so tudi navedeni vsi očitki delodajalca 
delavcu. S tem, ko delodajalec delavcu vroči vabilo na zagovor, da delavcu tudi vedeti, da 
spremlja njegovo delo in to, kako ga opravlja.  
4.1.3. ZAGOVOR DELAVCA 
 
Zakonodajalec je nekoliko poenostavil zahteve v zvezi z izvedbo zagovora. Zakon ne določa 
več, da mora delodajalec delavca pisno vabiti na zagovor. Če pride do sodnega spora, pa mora 
delodajalec dokazati, da je delavcu pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi omogočil zagovor v 
razumnem roku, ki ne sme biti krajši od treh delovnih dni. Same izvedbe zagovora pa zakon ne 
ureja. Glavno tukaj je, da se delavec lahko izjavi o očitanih kršitvah oziroma razlogih za 
dejansko odpoved. Če je to potrebno, mora svoje izjave tudi dokumentirati oziroma zanje 
predložiti dokaze, če jih seveda poseduje. Sodna praksa pa je sprejela stališče, da delavec svoj 
zagovor lahko realizira tudi v pisni obliki. Tridnevni rok za pripravo na zagovor tudi ni 
absolutni pogoj, da se zagotovi pravica do zagovora. Delavec lahko zagovor poda prej, ne da bi 
uveljavljal tridnevni rok. Sodišče v takem primeru šteje, da je bila delavcu pravica do zagovora 
zagotovljena. Zakon določa tudi določbo, da lahko pri zagovoru po pooblastilu delavca, 
sodeluje predstavnik sindikata ali druga oseba, ki je pooblaščena s strani delavca. Ta določba 
pa delodajalca zavezuje, da pooblaščencu delavca omogoči sodelovanje v okviru pooblastila, s 
katerim ga je delavec pooblastil.40 
4.1.4. ROK ZA PODAJO ODPOVEDI 
 
Ko delodajalec odpoveduje pogodbo o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti, mora paziti na rok. 
Pogodbo o zaposlitvi lahko odpove najpozneje v šestih mesecih od nastanka utemeljenega 
razloga. Pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti gre za prekluzivni rok, na 
katerega pazi sodišče po uradni dolžnosti. Če delodajalec odpovedi ne poda pravočasno, bo po 
poteku tega roka tudi izgubil samo pravico podati odpoved. Namen določitve takega roka je 
varovati delavca pred negotovim položajem,  v kolikor bi delodajalec v nedogled vlekel 
možnost delavcu odpovedati pogodbo o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti. Razlog, ki 
utemeljuje odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti mora torej biti v ustrezni 
časovni zvezi s samo odpovedjo.41   
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Rok za podajo odpovedi iz razloga nesposobnosti ne začne teči že z dnem, ko se delodajalcu 
prvič porodijo dvomi, ali je delavec sposoben pravočasno, strokovno in kvalitetno opravljati 
delo, za katero je sklenil pogodbo o zaposlitvi, temveč je treba, podobno kot pri kršitvah, 
storjenih z opustitvijo, šteti, da se ta rok ne izteče ves čas, ko takšno stanje traja. 42 
4.1.5. ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI  
 
Tukaj moramo vedeti, da je razlog za odpoved predvsem v sferi delavca. Ločiti moramo 
odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti, od odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
krivdnega razloga. Pri razlogu nesposobnosti gre za to, da delavec ne dosega pričakovanih 
delovnih rezultatov. Gre za to, da ima delavec bistveno nezmožnost oziroma premajhno 
zmožnost za pravočasno in kvalitetno opravljanje dela. V vsakem primeru posebej mora 
delodajalec presojati, ali gre za dejanja delavca, ki so rezultat njegove krivde ali pa njegove 
nezmožnosti za strokovno in kakovostno opravljanje dela. Delavčeva nesposobnost se ne šteje 
za krivdo. V kolikor gre za krivdna dejanja, mora delavec to storiti zavestno ali iz hude 
malomarnosti  tu lahko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega razloga 
oziroma lahko delavcu poda izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi.43  
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je nezakonita, če gre za napake, ki se pojavljajo pri delu vseh 
povprečnih delavcev iste stroke. Delodajalec mora delavca seznaniti, kakšni rezultati se od 
njega pričakujejo; delavec mora tako vedeti za navodila, zahteve in pričakovanja delodajalca, 
pomembne pa so tudi določbe pogodbe o zaposlitvi, predvsem opisi del in nalog delovnega 
mesta. Pri odpovedi pa je pomemben tudi postopek oziroma njegova izvedba ugotovitve 
nedoseganja pričakovanih delovnih rezultatov, če je delodajalec to določil v splošnih aktih 
delodajalca.44 
Kdaj je nastal omenjeni razlog nesposobnosti, pa sodišče ugotavlja v vsakem primeru posebej. 
Zelo težko je dokazati, kdaj je nastal razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi in kdaj se je 
delavec s tem razlogom nesposobnosti seznanil. Sodna praksa pa je sprejela stališče, da se je 
delavec s tem razlogom seznanil najkasneje na zagovoru.  
Delavec lahko poda zagovor v pisni ali ustni obliki. Delodajalec pa je tisti, ki bo moral v primeru 
spora dokazati, da je bil delavec seznanjen z razlogom odpovedi in da je imel možnost podati 
ustrezen zagovor. Rok za podajo odpovedi je zakonsko določen; delodajalec mora podati 
odpoved delavcu najkasneje v šestih mesecih od nastanka utemeljenega razloga.45   
Ministrstvo za delo, družine in socialne zadeve predlaga spremembo subjektivnega 
odpovednega razloga nesposobnosti. Nova definicija naj bi bila, da se mora ravnanje ali 
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sposobnost delavca odražati v neizpolnjevanju pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega 
razmerja. Počivalšek se s tem ne strinja in predlaga, naj definicija ostane taka kot je, saj 
nakazuje vzrok (nekakovostno, nestrokovno, nepravočasno delo) in posledico, ki je 
nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov. Sam izraz ravnanje ni v redu, saj bi bila tako 
črta med razlogom nesposobnosti in krivdnim razlogom še bolj nejasna in zabrisana.46   
4.1.6. SODNA PRAKSA: NEOBSTOJ RAZLOGA NESPOSOBNOSTI  
4.1.6.1. Začasna zdravstvena nezmožnost za delo  
 
Sklep Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 289/2009 z dne 8.11.2010 
Dejansko stanje: tožnik je delal na delovnem mestu »vzdrževalec – strojni«. Ker je delodajalec 
slutil, da z delavčevim zdravjem ni vse v redu, ga je poslal na preventivni zdravstveni pregled, 
kjer pa je osebna zdravnica delavca predlagala uvedbo postopka pred invalidsko komisijo. 
Delavec dela ni bil več sposoben opravljati pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, zato mu je 
delodajalec odpovedal pogodbo o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti.  
Sodišči prve in druge stopnje sta s svojimi odločbami ugotovili, da je bila odpoved pogodbe o 
zaposlitvi iz razloga nesposobnosti nezakonita in da se razveljavi, ker ni bil podal utemeljen 
odpovedni razlog. Vrhovno sodišče je odločilo, da samo mnenje zdravnice, da se predlaga 
uvedba postopka pred invalidsko komisijo, ni podlaga za delodajalca, da bi ga premestil na 
drugo delovno mesto, oziroma, da bi zaradi tega mnenja delodajalec ne smel zahtevati od 
delavca pričakovanih delovnih rezultatov. Zato je Vrhovno sodišče sodbi nižjih sodišč 
razveljavilo in zadevo vrnilo v novo sojenje.  
 
4.1.6.2. Trajna nezmožnost za delo 
 
Sodba in sklep Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 167/2013 z dne 30.9.2013 
Dejansko stanje: tožnica je bila zaposlena na delovnem mestu »šivilje«. Ker je bila na podlagi 
sodbe ponovno prijavljena v zavarovanje, jo je delodajalec pozval na delo. Delavka mu je 
sporočila, da je na bolniškem staležu, tako da se na delo ni mogla vrniti. Delodajalec jo je 
napotil na preventivni zdravstveni pregled, iz katerega je izhajalo, da tožnica trajno ne 
izpolnjuje posebnih zdravstvenih zahtev za delovno mesto šivanje; te težave so se začele 
pojavljati že par let prej in so nastale zaradi dela pri delodajalcu. Na tej podlagi ji je delodajalec 
odpovedal pogodbo o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti. 
Sodišči prve in druge stopnje sta odločili, da je bila odpoved pogodbe o zaposlitvi zakonita. 
Vrhovno sodišče pa že uvodoma poudarja, da je pomembno, kaj je bil pravi oziroma resnični 
razlog za odpoved. Iz obrazložitve odpovednega razloga pa izhaja,  da je bila odpoved podana 
zaradi delavkine trajne nezmožnosti za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi iz 
zdravstvenih razlogov. Izpodbijana odpoved ni bila podana iz razloga nesposobnosti,  pač pa 
zaradi tega, ker je bila delavka trajno nezmožna za opravljanje dela. To pogodbo je mogoče 
odpovedati le izjemoma, po 4. odstavku 88. člena ZDR-1, saj je diskriminacija delavca 
prepovedana. Odpoved pogodbe o zaposlitvi je bila nezakonita. 
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4.1.7. SODNA PRAKSA: OBSTOJ RAZLOGA NESPOSOBNOSTI  
4.1.7.1. Nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov 
 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 241/2013 z dne 11.2.2014 
Dejansko stanje: delavka je delala na delovnem mestu »tehnolog komercialist«. Delavka 
svojega dela ni opravljala strokovno, pravočasno in kvalitetno, saj je pri večini pregledanih 
strank, evidenc ni pravilno izpolnila, ni ažurirala podatkov o potencialih, strojih, posameznih 
aplikacijah strojne opreme. Svojim strankam tudi ni zagotavljala kvalitetnega tehničnega 
svetovanja in opravljala drugih potrebnih testov. Vse to pa je vplivalo na uspešnost in obseg 
njenega dela. Zato ji je delodajalec odpovedal pogodbo o zaposlitvi. 
Za presojo pričakovanih delovnih rezultatov je bistveno, da je delavec dejansko seznanjen z 
delodajalčevimi zahtevami in pričakovanji, ne glede na to, ali gre za pisno ali ustno seznanitev. 
Vse to izhaja iz akta o sistematizaciji delovnih mest in iz pogodbe o zaposlitvi. Tožnica je tudi 
zaostajala za pričakovanim obsegom prometa. Sodišče je tudi ugotovilo, da je delodajalec 
utemeljeno ugotavljal, da dela ni opravljala v skladu z navodili in utemeljenimi pričakovanji 
tožene stranke.  
 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, opr. št. Pdp 463/2014, z dne 13.11.2014 
Dejansko stanje: delavec je bil zaposlen na delovnem mestu »zavarovalni zastopnik«. Svojega 
dela ni opravljal pravočasno, strokovno in kvalitetno, ni dosegal pričakovanih delovnih 
rezultatov. Strank ob poteku zavarovanj ni poklical za podaljšanje polic, ker ni polic ni znal 
pripraviti na računalniku, se je vozil iz kraja v kraj, ni izpolnjeval mesečnih planov delodajalca. 
Zato mu je delodajalec odpovedal pogodbo o zaposlitvi 
Sodišče prve stopnje  je ugotovilo, da se njegov pristop do dela, kljub izobraževanjem in 
različnim oblikam pomoči, ni spremenil. Zaključilo je, da je delodajalec dokazal obstoj 
utemeljenega odpovednega razloga, ker ni dosegal pričakovanih rezultatov dela. Tudi izgovor 
delavca, da so se razmere na trgu spremenile in da zato ne dosega pričakovanih delovnih 
rezultatov ne držijo, saj so se ostali zavarovalni zastopniki temu prilagodili in mesečni plan v 
celoti dosegali oziroma presegali, medtem ko delavec planov ni dosegal iz subjektivnih 
razlogov, ki so bili na njegovi strani. Pri svojem delu je bil premalo vesten in organiziran. 
 
4.2. KRIVDNI RAZLOG 
 
4.2.1. ZAKONSKE OBVEZNOSTI DELAVCA 
 
Zakon o delovnih razmerjih določa, da mora delavec vestno opravljati delo na delovnem mestu, 
če je s kolektivno pogodbo tako določeno, pa mora delavec opravljati tudi drugo delo. Delavec 
mora tudi upoštevati navodila in zahteve delodajalca, ki jih je sklenil s pogodbo o zaposlitvi. 
Delavec mora tudi izvajati predpise in ukrepe o varnosti in zdravju pri delu, to delo mora tudi 




izpolnjevanje njegovih pogodbenih obveznosti. Delavec se mora tudi vzdržati vseh ravnanj, ki 
bi lahko delodajalcu povzročile materialno ali moralno škodo in ki bi lahko škodile poslovnim 
interesom delodajalca, spoštovani in varovati mora tudi poslovno skrivnost.47  
Zakon pa določa tudi konkurenčno prepoved oziroma zakonsko prepoved konkurenčne 
dejavnosti. Delavec tako ne sme med trajanjem delovnega razmerja, brez pisnega soglasja 
delodajalca opravljati del, ki sodijo v dejavnost njegovega delodajalca in ki bi lahko pomenila 
za delodajalca konkurenco.48 
4.2.2. OBVEZNOSTI DELAVCA IZ SPLOŠNIH AKTOV DELODAJALCA 
 
Predloge splošnih aktov delodajalca, s katerimi delodajalec določa organizacijo dela ali določa 
obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in drugih obveznosti, 
mora delodajalec pred sprejemom posredovati v mnenje sindikatom pri delodajalcu. Če pri 
posameznem delodajalcu ni organiziranega sindikata, se s splošnim aktom delodajalca lahko 
določijo pravice, ki se v skladu s tem zakonom lahko urejajo v kolektivnih pogodbah, če so za 
delavca ugodnejše, kot jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba, ki zavezuje delodajalca. 
Predlog splošnega akta mora delodajalec pred sprejemom posredovati v mnenje svetu delavcev 
oziroma delavskemu zaupniku. Če pri posameznem delodajalcu ni organiziranega sveta 
delavcev oziroma delavskega zaupnika, mora o vsebini predloga splošnega akta delodajalec 
pred sprejemom akta obvestiti delavce na pri delodajalcu običajen način. Delodajalec mora 
omogočiti pri njem zaposlenim delavcem in delavcem, napotenim s strani delodajalca za 
zagotavljanje dela, da se seznanijo z vsemi veljavnimi splošnimi akti, ki morajo biti vedno na 
razpolago na dostopnem mestu, na katerem se lahko delavci brez nadzora seznanijo z njihovo 
vsebino.49 
4.2.3. DEFINICIJA KRIVDNEGA RAZLOGA 
 
Zakon definira krivdni razlog kot kršenje pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega 
razmerja. Tu je poudarjena kršitev obveznosti. Če stori to kršitev delavec, lahko delodajalec 
redno odpove pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega razloga, v posebej hudih primerih pa lahko 
delavcu poda izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Ker je to dokaj splošna definicija, ki ni 
dovolj konkretizirana, se v praksi težko loči med razlogom nesposobnosti in krivdnim 
razlogom. Težave pa se pojavljajo tudi pri razmejitvi med redno in izredno odpovedjo. Sam 
zakon tudi ne določa, kakšna mora biti krivda delavca, zato je tu smiselna uporaba pravil 
civilnega prava v Obligacijskem zakoniku, ki ureja kršitev pogodb. Prvi odstavek 89. člena 
ZDR-1 ne določa stopnje krivde delavca, ki mora biti podana za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi.50 
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Če pride do kršitve obveznosti s strani delavca, pride v poštev redna odpoved pogodbe o 
zaposlitvi iz krivdnega razloga. Delavcu v takem primeru pripada še odpovedni rok. V posebej 
hudih primerih pa gre lahko tudi za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki je mogoča takrat, 
ko okoliščine primera zahtevajo takojšnji učinek, brez odpovednega roka. Pri izredni odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi je v 110. členu ZDR-1 določeno, da mora delavec poleg hujše kršitve, ki 
jo stori, to storiti tudi naklepoma ali hude malomarnosti. Če hočemo uveljavljati odškodninsko 
odgovornost za delavca, ki je huje kršil pogodbene obveznosti, je za odgovornost potrebna huda 
malomarnost ali naklep, lažje stopnje krivde pa ne zadostujejo za odgovornost delavca za 
povzročeno škodo.51 
Ugotovitev razloga pomeni seznanitev z dejansko podlago oziroma dejstvi, to pa se nanaša na 
vse bistvene okoliščine, ki omogočajo sklep o obstoju odpovednega razloga.52 
Odpovedni razlog pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga mora biti stvaren in 
pomemben, posledica tega krivdnega razloga pa mora biti takšna, da onemogoča nadaljevanje 
delovnega razmerja pod pogoji, določenimi v pogodbi o zaposlitvi. Obstoj teh razlogov mora 
dokazati delodajalec. Dokazno breme je obrnjeno in torej na strani delodajalca. 53  
4.2.4. UREDITEV PO KOLEKTIVNIH POGODBAH 
 
Kolektivne pogodbe pa lahko določijo samo pravice in obveznosti, ki so za delavca ugodnejše, 
kot jih določa ZDR-1.54 Kolektivna pogodba se lahko sklene za določen ali nedoločen čas in 
velja za stranki kolektivne pogodbe oziroma njune člane. Kolektivna pogodba velja za vse 
delavce pri delodajalcu oziroma pri delodajalcih, za katere kolektivna pogodba velja, 
če kolektivno pogodbo sklene en ali več reprezentativnih sindikatov. Kolektivna pogodba 
preneha veljati s potekom časa, za katerega je sklenjena, s sporazumom obeh strank o 
prenehanju veljavnosti ali z odpovedjo.55 
4.2.5. PISNO OPOZORILO  
 
Delodajalec mora delavca opozoriti na kršitev obveznosti iz delovnega razmerja in na možnost, 
da mu bo odpovedal pogodbo o zaposlitvi, če bo še naprej nadaljeval s kršitvami obveznosti iz 
pogodbe o zaposlitvi. To opozorilo je pogoj za morebitno kasnejšo odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. Četudi je kršitev delavca pogodbenih ali drugih obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi 
taka, da bi lahko pomenila utemeljen razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi, ti razlogi niso 
podani, če je to bila prva kršitev delavca, oziroma, če delavec v zvezi z podobno kršitvijo še ni 
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Delavci in delodajalci, 2-3/2017/letnik XVII, str. 360-361 
53 Povzeto po 89. členu ZDR-1 
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bil pisno opozorjen. Delodajalec mora torej opozorilo podati pisno in to najkasneje v 60 dneh 
od ugotovitve kršitve (subjektivni rok) in najkasneje v šestih mesecih od nastanka kršitve 
(objektivni rok).56 
Ko poteče kateri od teh dveh rokov, delodajalec ne more več delavcu izdati pravno veljavnega 
opozorila. Sodna praksa je izoblikovala stališče, da mora delodajalec podati opozorilo v roku, 
kar pomeni da mora biti iz njegovih ravnanj razvidna namera, naj opozorilo učinkuje kot 
opozorilo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga. Zadošča da ga podpiše in 
pripravi za vročitev.57 
Delodajalci se po navadi namesto izvedbe disciplinskega postopka in izreka sankcije, raje 
odločijo za izdajo takega pisnega opozorila, saj ima to opozorilo funkcijo disciplinske 
sankcije.58 
Ko delavcu odpovedujemo pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega razloga moramo paziti, da v 
odpovedi ne navedemo istih kršitev, ki so bile podlaga za izdajo opozorila pred odpovedjo. V 
opozorilu je potrebno navesti kršitve, ki niso tako hude, da bi utemeljevale izredno odpoved in 
da je delavec opozorjen na možnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi iz krivdnega razloga moramo navesti, da je delavec, kljub prejšnjemu opozorilu 
delodajalca, nadaljeval s kršitvami, zato je nadaljevanje delovnega razmerja pod pogoji iz 
pogodbe o zaposlitvi nemogoče. Če delavec kljub opozorilu stori nove kršitve, mu lahko 
delodajalec izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. Ne more pa delodajalec odpovedati pogodbe 
o zaposlitvi delavcu na podlagi kršitev, ki jih je le – ta storil pred prejemom opozorila. 59 Če 
opozorilo pošiljamo delavcu po pošti, je priporočljivo da se ga odda priporočeno  s povratnico, 
saj se tako lažje dokaže, da je delavec opozorilo prejel.  
Pri presoji, ali je mogoče nadaljevati delovno razmerje pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, je 
treba upoštevati vse okoliščine in interese obeh pogodbenih strank, ki se nanašajo zlasti na 
naravo, težo in posledice kršitve in vpliv le teh na medsebojno zaupanje oziroma, kako je kršitev 
vplivala na medsebojno razmerje strank. V nekaterih primerih je že narava ali teža dejanj kršitve 
pogodbenih in drugih obveznosti takšna, da lahko privede do (popolne) izgube zaupanja in s 
tem možnosti nadaljevanja delovnega razmerja.60 
Pisno opozorilo krivdnih razlogov učinkuje le glede kršitve, ki je storjena po vročitvi pisnega 
opozorila, ne pa tudi glede kršitev, ki so bile storjene pred tem.61 
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Delodajalec ne more podati redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga že zaradi 
prve kršitve pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja, temveč šele, če delavec 
kljub pisnemu opozorilu kršitev ponovi. Pri tem ZDR ne zahteva ponavljanja istovrstnih kršitev 
in ne opredeljuje roka, v katerem je delodajalec upravičen predhodno pisno opozorilo 
upoštevati. 62 
4.2.6. ZAGOVOR DELAVCA 
 
Preden delodajalec vroči delavcu vabilo na zagovor, mora raziskati vse okoliščine kršitve, saj 
so lahko podlaga za odpoved samo tiste kršitve, ki jih je delodajalec navedel v vabili na zagovor 
in glede katerih se mora delavec izjaviti. Delodajalec mora v vabilu natančno navesti, katere so 
kršitve delavca, kdaj in kako jih je storil, v kakšnih okoliščinah itd. Obdolžitev delavcu mora 
biti jasno izražena ter posredovana delavcu, delavec pa mora imeti zoper to možnost obrambe. 
ZDR-1 tudi nima posebnih določb glede vročanja vabila na zagovor, tako da se največkrat 
vabilo delavcu vroča na delovnem mestu osebno, v roke delavca. Ko in če delavec vabila noče 
sprejeti, se o tem naredi zaznamek, nanj se napiše datum in uro, delavca pa se obvesti o tem, 
kje lahko vabilo prevzame; ko delodajalec to stori, se vročitev šteje za opravljeno. Zakon določa 
tudi, da se lahko pisna seznanitev opravi tudi po elektronski poti, na elektronski naslov delavca, 
ki ga zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec. V praksi pa se je pokazalo, da to ni ravno 
primeren način, zato naj se ga delodajalci poslužujejo le v izjemnih primerih. Delodajalec pa 
mora seda pridobiti dokaz, da je ga je delavec prejel in tudi prebral (potrdilo o branju). 63  
Kot že rečeno, so delavcu po zakonu zagotovljeni najmanj trije dnevi za pripravo na zagovor. 
Ko delodajalec pisno seznani delavca z očitanimi kršitvami, mu mora, pred odpovedjo pogodbe 
o zaposlitvi, tudi omogočiti zagovor v razumnem roku, ki pa ne sme biti krajši od treh delovnih 
dni. Zagovor je torej nujni pogoj, da delodajalec delavcu sploh lahko odpove pogodbo o 
zaposlitvi iz krivdnega razloga. Delavec na razgovoru pojasni očitane kršitve in ravnanja, ter 
tako poskuša na ta način prepričati delodajalca, da mu ne bi odpovedal pogodbe o zaposlitvi. 
Zagovor je tako tudi v interesu delodajalca, da sliši kaj mu ima delavec za povedati in tako 
spozna njegovo plat zgodbe, ter njegovo obrambo, v primeru da je delavec kriv očitane kršitve. 
Kasneje to delodajalcu pomaga tudi v morebitnem sodnem sporu, lahko pa ta zagovor tudi 
pomaga delodajalcu, da si premisli in delavcu izreče milejši ukrep. Delodajalec se mora 
zavedati, da ko je odpoved enkrat podana, ni več poti nazaj, ker odpoved pogodbe o zaposlitvi 
učinkuje z vročitvijo; to je enostranska izjava delodajalca, ki je kasneje ne more več preklicati, 
brez soglasja delavca. Če se v sodnem postopku kasneje ugotovi, da je bila odpoved pogodbe 
o zaposlitvi nezakonita, to povzroči hude posledice pri delodajalcu. Delavec lahko v takem 
primeru zahteva vrnitev na delovno mesto oziroma plačilo ustrezne odškodnine namesto tega, 
lahko zahteva poplačilo vsega za nazaj od dne, ko naj bi delavcu prenehalo delavno razmerje, 
lahko tudi odškodnino zaradi duševnih bolečin, itd. Po opravljenem zagovoru pa lahko delavec 
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in delodajalec skleneta, da sporazumno prenehata delovno razmere in tako odpadejo tveganja, 
ki jih povzroči odpoved pogodbe o zaposlitvi. Zakon o delovnih razmerjih določa samo, da se 
mora zagovor zagotoviti, ne predpisuje pa same oblike zagovora. V praksi pa je zavzeto stališče, 
da se zagovor opravi v živo, v prostorih delodajalca.64    
Da se dokaže, da je zagovor res opravljen, je treba sestaviti zapisnik, ki ga je treba pisati sproti, 
po koncu pa ga morajo podpisati vsi navzoči. Zakon daje delavcu tudi možnost, da se ga udeleži 
skupaj s pooblaščencem, lahko pa delavec pooblaščenca tudi pooblasti, da se ga udeleži sam in 
se on zagovarja namesto delavca. Delavec se takega zagovora ni dolžan udeležiti, zakon mu 
daje to pravico, ki mu jo mora zagotoviti delodajalec. Primerno pa je, da se delavec osebno 
udeleži takega zagovora, sploh če mu je v interesu ohraniti zaposlitev. 65 
4.2.7. ROK ZA PODAJO ODPOVEDI 
 
Tretji odstavek 89. člena ZDR-1 določa tri roke, v katerem lahko podamo odpoved pogodbe o 
zaposlitvi:  
- Subjektivni rok  najkasneje v 60 dneh od nastanka utemeljenega razloga, 
- Objektivni rok  najkasneje v 6 mesecih od nastanka utemeljenega razloga, 
- Poseben objektivni rok za odpoved iz krivdnega razloga, če ima kršitev vse znake 
kaznivega dejanja  ves čas, ko je mogoč kazenski pregon. 
Roki so prekluzivni; s potekom teh rokov delodajalec izgubi možnost podati odpoved iz te 
razlogov. Delodajalec tako izgubi pravico odpovedati pogodbo o zaposlitvi iz razloga, za 
katerega se je rok iztekel. Rok za odpoved začne teči takrat, ko delodajalec ugotovi vse 
okoliščine, ki utemeljujejo odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga. Tukaj imamo 
subjektivni in objektivni rok, ki sta predpisana kumulativno; delodajalec ne more več podati 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi po izteku tistega roka, ki se izteče prej. Tukaj je pomembno še, 
da se mora s temi okoliščinami seznaniti tista oseba pri delodajalcu, ki je pristojna za podajo 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Namen določitve prekluzivnih rokov je predvsem v varstvu 
delavca pred negotovim položajem, ki ga prinaša odpoved pogodbe o zaposlitvi. Če 
prekluzivnega roka ne bi bilo, bi lahko delodajalec kadarkoli imel možnost »groziti« delavcu, 
da mu bo zaradi razloga v preteklosti, odpovedal pogodbo o zaposlitvi. Delodajalec lahko 
odpove pogodbo o zaposlitvi samo zaradi razloga, ki utemeljuje odpoved, vendar pa mora biti 
ta razlog  v ustrezni časovni zvezi z odpovedjo. Če delodajalec ni dovolj hitro odreagiral na 
krivdni razlog delavca, lahko štejemo, da le – ta ni bil dovolj pomemben in utemeljen in še 
zmeraj omogoča nadaljevanje delovnega razmerja. 66 
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4.2.8. ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI  
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi začne učinkovati šele, ko jo delodajalec vroči delavcu. Takrat 
začnejo teči odpovedni rok in rok za sodno varstvo. 
Delodajalec mora v odpovedi pogodbe o zaposlitvi natančno navesti vse okoliščine kršitve, 
mora pa jih tudi čim bolj natančno vsebinsko obrazložiti, da lahko kasneje, v morebitnem 
sodnem sporu, omogoča presojo utemeljenosti odpovednih razlogov.  
Naj na tem mestu povem še, da v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga, 
konkurenčna klavzula zavezuje delavca najdlje za obdobje dveh let po prenehanju pogodbe o 
zaposlitvi.67 Če spoštovanje konkurenčne delavcu onemogoča pridobitev zaslužka, ki je 
primerljiv njegovi prejšnji plači, mu mora delodajalec za ves čas spoštovanja prepovedi 
mesečno izplačevati denarno nadomestilo. Denarno nadomestilo za spoštovanje konkurenčne 
klavzule se mora določiti s pogodbo o zaposlitvi. Če se denarno nadomestilo za spoštovanje 
konkurenčne klavzule ne določi s pogodbo o zaposlitvi, konkurenčna klavzula ne velja. 
Delodajalec in delavec pa se lahko tudi sporazumno dogovorita o prenehanju veljavnosti 
konkurenčne klavzule. 68 
Preden delodajalec poda odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga, mora izvesti 
predhoden postopek. Delavca mora pisno opozoriti na izpolnjevanje njegovih delovnih 
obveznosti in na možnost, da mu bo podana odpoved pogodbe o zaposlitvi, če bo ponovno kršil 
delovne obveznosti, v roku enega leta od prejema tega pisnega opozorila. Šele ko delavec 
izvede ponovno kršitev, lahko delodajalec izvede odpoved pogodbe o zaposlitvi. Postopek je v 
ZDR-1 poenostavljen tako, da delodajalec pisno seznanitev delavca lahko opravi po elektronski 
pošti, na elektronski naslov delavca, če mu ga zagotavlja in njegovo uporabo zahteva 
delodajalec. Delavcu mora torej biti dana možnost, da se glede očitanih kršitev lahko izjasni. 
Pri zagovoru delavca pa lahko sodeluje sindikat, delavski predstavnik ali druga oseba 
pooblaščena s strani delavca. Kot že zgoraj rečeno, mora delodajalec podati odpoved pogodbe 
o zaposlitvi iz krivdnega razloga najkasneje v roku 60 dni od ugotovitve utemeljenega razloga 
in najkasneje v 6 mesecih od nastanka utemeljenega razloga.69  
4.2.9. SODNA PRAKSA: OBSTOJ KRIVDNEGA RAZLOGA  
4.2.9.1. Zakonita odpoved pogodbe o zaposlitvi 
 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št VIII Ips 186/2010 z dne 6.9.2011 
Dejansko stanje: delavka je opravljala delo referentke  za analitiko in koordinacijo v 
programskem sektorju. Pri izvrševanju delovnih nalog je bila neformalno večkrat opozorjena 
na nepravilnosti pri delu. Opozorilo pred odpovedjo je prejela, ker je na spletni strani napačno 
objavila urnik kino predstav, zaradi česar  je delodajalec moral zavrniti stranke. Delavki je podal 
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odpoved pogodbe o zaposlitvi, ker je poslovnim partnerjem napačno posredovala podatek o 
prodaji vstopnic, zaradi česar bi delodajalcu skoraj nastala škoda in sicer v višini 29.000,00 €, 
če te njene očitne napake ne bi hitro odkrili in sanirali.  
Vrhovno sodišče je po večkratnih spremembah odločitve le odločilo in potrdilo sodbo sodišča 
prve stopnje, ki je zavrnilo tožničin zahtevek, da je bila odpoved nezakonita. Sodišče je 
poudarilo, da je pri presoji, ali storjena kršitev onemogoča nadaljevanje dela pod pogoji 
pogodbe o zaposlitvi, je bistvena prognoza, ali je glede na storjeno kršitev (dejansko 
ponavljanje kršitev) še mogoče pričakovati, da bo delavec obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi 
v bodočnosti korektno izpolnjeval. Za tako presojo pa je pomembno tudi siceršnje obnašanje 
delavca na delu oziroma v zvezi z delovnimi obveznostmi. Ta pogodba o zaposlitvi je bila 
zakonito odpovedana. 
 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, opr. št. Pdp 120/2012 z dne 1.2.2012 
Dejansko stanje: delavec je opravljal delo voznika avtobusa. Pri opravljanju dela, je vsaj 
dvakrat kršil delovne obveznosti, prvič tako, da potnikom n izdal vozovnic za vožnjo z 
avtobusom, čeprav so vozovnico plačali, drugič pa tako, da ni ustavil na avtobusnem 
postajališču, čeprav bi se moral, saj je tam stal kontrolor. Delavec se je v postopku skliceval na 
to, da druge kršitve ni storil, saj naj bi ravno ob tistem času, ko bi se moral ustaviti na 
postajališču, z mobilnikom nekaj fotografiral.  
Višje sodišče je potrdilo sodbo sodišča prve stopnje, ki je reklo, da je bila odpoved  pogodbe o 
zaposlitvi iz krivdnega razloga utemeljena. Ta kršitev pa ni bila tako huda, da bi lahko šlo za 
izredno odpoved. Sodišče je še zaključilo, da se na mobitelu lahko datum in ura fotografiranja 
poljubno nastavita. Delavec je s kršitvami kršil pogodbene in druge obveznosti delodajalca. Ta 
odpoved je bila podana zakonito. 
 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 375/2008 z dne 27.9.2010 
Dejansko stanje: delavec je z delodajalcem sklenil novo pogodbo o zaposlitvi za delavno mesto 
v kadrovski službi, dejansko pa je delavec še zmeraj opravljal delo na prejšnjem delovnem 
mestu, to je v avtoparku. Po preteku dveh let je delodajalec pozval delavca, naj zasede delovno 
mesto v kadrovski službi. Delavec pa tega ni spoštoval, še naprej je opravljal delo na starem 
delovnem mestu. Delavec se je skliceval na to, da ker pogodba ni bila realizirana toliko časa, je 
misil, da sploh ni stopila v veljavo.  
Delodajalec mu je nato odpovedal pogodbo o zaposlitvi, Vrhovno sodišče pa je potrdilo sodbi 
sodišč nižje stopnje, da je bila odpoved pogodbe o zaposlitvi zakonita, saj upiranje odredbi, da 
naj delavec prične opravljati delo po veljavni pogodbi o zaposlitvi, predstavlja utemeljen in 
hkrati resen razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Sodišče se je v obrazložitvi tudi oprlo na 
31. člen ZDR, ki je določal obveznost delavca glede opravljanja dela, za katerega je sklenil 
pogodbo o zaposlitvi. Sodišču se je zdelo nenavadno tudi, da je delodajalec toliko časa toleriral 
neizpolnjevanje pogodbenih obveznosti. Utemeljen razlog za odpoved je lahko tudi to, da 
delodajalec tolerira neko daljše obdobje »kršitve«, vendar pa, ko ga pozove na delo, mora 
delavec to spoštovati in prenehati s kršitvijo. 
 




Dejansko stanje: delavec je opravljal delo na delovnem mestu »vzdrževalec«. Delovne 
obveznosti je kršil tako, da je kadil in počival med delovnim časom in to v drugi delavnici, 
česar pa ne bi smel. Delodajalec ga je predhodno opozoril na možnost odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi, v kolikor bo nadaljeval s kršitvami. Ker je delavec čez mesec dni kršitev ponovil, 
mu je delodajalec odpovedal pogodbo o zaposlitvi.  
Vrhovno sodišče je spremenilo odločitev sodišča druge stopnje in odločilo, da je bila odpoved 
pogodbe o zaposlitvi odpovedana zakonito. Sodišče je zapisalo, da nespoštovanje navodila 
delodajalca s ponavljanjem istovrstne kršitve, ki je sankcionirana tudi v javnem pravu, v 
kratkem časovnem obdobju predstavlja utemeljen odpovedni krivdni razlog. Ne glede na to, da 
je lahko vprašljiva teža posamične kršitve, če je presojana vsaka posebej sama zase, pa 
ponovitev v kratkem časovnem obdobju kaže na utemeljeno izgubo zaupanja tožene stranke v 
tožnika. Delavec niti ni poskušal prilagoditi svojega vedenja. Delavec tukaj ni kršil določb 
pogodbe o zaposlitvi, vendar pa je kršil Zakon o omejevanju uporabe tobačnih izdelkov, ker je 
neupravičeno kadil na delovnem mestu. Odpoved je bila tako podana zakonito.   
4.2.10. SODNA PRAKSA: NEOBSTOJ KRIVDNEGA RAZLOGA  
4.2.10.1.  Nezakonita odpoved pogodbe o zaposlitvi 
 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 102/2014 z dne 1.9.2014 
Dejansko stanje: delavec je opravljal delo, ki zajema storitve uporabnikom varstveno delovnega 
centra. Delodajalec mu je pred odpovedjo očital, da je nepooblaščeno vodil delavnico in da je 
pri organizaciji izleta neprimerno komuniciral z nadrejeno delavko. Odpoved pogodbe o 
zaposlitvi mu je bila podana, ker je pri opravljanju nalog izdal dobavnico v elektronski obliki, 
namesto v fizični, ki se je uporabljala pri delodajalcu. 
Vrhovno sodišče je ugotovilo, da tudi v primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
krivdnega razloga, je utemeljen razlog za odpoved podan le v primeru kršitve, ki upošteva tudi 
predhodno pisno opozorilo in po tem onemogoča nadaljevanje pogodbenega delovnega 
razmerja. Delodajalcu pri tem ni nastala nobena škoda, zato ta kršite sama zase ne dokazuje, da 
gre za resen in utemeljen razlog, zaradi katerega delovnega razmerja ni več mogoče nadaljevati. 
Sodišče je poudarilo, da je treba upoštevati tudi druge okoliščine v zvezi z delavčevim delom 
in kršitvijo. Vsako ravnanje delavca, ki odstopa od običajno pričakovanih ravnanj in ga je 
mogoče razčistiti v okviru delovnih kontaktov, še ne pomeni kršitve, ki bi pogojevala odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. Odpoved pogodbe o zaposlitvi je bila tukaj nezakonita. 
 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 16/2007 z dne 18.6.2007 
Dejansko stanje: delavec je kršil delovne obveznosti, saj ni obvestil nadrejenega o predčasnem 
odhodu z dela in posledično njegovim nadomeščanjem, ampak se je dogovoril z drugim 
delavcem, ki naj bi ga nadomeščal. Ta pa je zamudil na delo, ker se mu je pokvaril avto. Delavec 
je bil zato odpuščen, saj spet ni dobil dovoljenja delodajalca o nadomeščanju.  
Sodišče je v obrazložitvi zapisalo, da je ta kršitev delavca oteževala varno in organizirano 
izpolnjevanje delovnih nalog. Odpoved je bila nezakonita, saj je sodišče upoštevalo samo tisti 
razlog, ki je bil povod za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Ta razlog pa ni bil dovolj resen. 




Mogoče je razumeti prizadevanje delodajalca za višje standarde dela oziroma zavzemanje za 
to, da delavci vestno opravljajo delo na delovnem mestu po pogodbi o zaposlitvi in dosledno 
upoštevajo delodajalčeva navodila, vendar se ni mogoče izogniti tudi upoštevanju razumnih, 
objektiviziranih meril pri presoji teže kršitev pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega 
razmerja. Kršitve morajo biti takšne, da dejansko onemogočajo nadaljevanje delovnega 
razmerja med delavcem in delodajalcem. Predmet presoje so le ugotovljene kršitve iz redne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Odpoved je bila tako odpovedana nezakonito. 
5. DISCIPLINSKA ODGOVORNOST DELAVCA 
 
Če delavec krši pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja in pri tem delodajalec 
ugotovi disciplinsko odgovornost, mu lahko izreče opomin ali druge disciplinske sankcije, kot 
so denarna kazen, odvzem bonitet in druge. Taka sankcija pa ne sme trajno spremeniti delovno 
pravnega položaja delavca. Še preden se delodajalec odloči za izrek take sankcije, mora delavca 
pisno seznaniti z očitanimi kršitvami, omogočiti mu mora tudi, da se o njih izjavi. Ta rok ne 
sme biti krajši od teh delovnih dni. Če delavec tako želi, lahko po njegovem pooblastilu, v 
takem disciplinskem postopku sodeluje tudi sindikat, svet delavcev oziroma delavski zaupnik. 
Odločitev delodajalca po opravljenem zagovoru , mora biti izkazana v pisni obliki, delavcu 
oziroma kršitelju mora biti tudi vročena. Delodajalec mora tako odločitev obrazložiti. Odločitev 
o disciplinski odgovornosti mora delodajalec sprejeti najkasneje v roku enega meseca od dneva, 
ko je izvedel za kršitev delavca, oziroma najkasneje v treh mesecih od dneva, ko je bila kršitev 
storjena. Izvršitev disciplinske sankcije zastara v 30 dneh po vročitvi odločitve o disciplinski 
sankciji.70 
Izrek disciplinske odločbe, v katerem ni naveden dejanski stan kršitev delovnih obveznosti, ki 
jih je storil tožnik, in tudi ne, kdaj jih je storil, je pomanjkljiv. Ta pomanjkljivost pa ni vplivala 
na zakonitost in pravilnost odločbe, če so v obrazložitvi točno navedene kršitve, in kdaj so bile 
storjene, to pa je navedeno tudi v zahtevi za začetek disciplinskega postopka. S tem je bilo 
tožniku zagotovljeno, da je bil seznanjen o tem, katere kršitve so mu očitane, omogočena pa 
mu je bila tudi obramba.71 
Glede na to, da je tožena stranka o disciplinski odgovornosti tožnice odločila šele 10. 3. 2014, 
čeprav se je z očitanimi kršitvami seznanila najkasneje dne 23. 1. 2014, je vodenje 
disciplinskega postopka zoper tožnico zastaralo. Tožnica je v tožbi tudi utemeljeno opozorila 
na neustrezno izrečene disciplinske sankcije (opomina št. 1 pred izredno odpovedjo pogodbe o 
zaposlitvi), saj je mogoče delavcu, ki krši pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega 
razmerja, v primeru ugotovljene disciplinske odgovornosti izreči le opomin ali druge 
disciplinske sankcije, kot so npr. denarna kazen ali odvzem bonitet, če so določene v kolektivni 
pogodbi na ravni dejavnosti in trajno ne spreminjajo delovnopravnega položaja delavca. 
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Sodišče prve stopnje je tako pravilno uporabilo materialno pravo, saj opomin pred izredno 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi ne sodi med disciplinske sankcije.72 
Predhodne opominjevalne sankcije ne vplivajo na zakonitost odpovedi, saj je bila tožnici 
odpovedana pogodba o zaposlitvi iz razlogov, ki utemeljujejo izredno odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. Zaradi tega, ker gre za ponavljanje in predhodno opozorilo ni doseglo svojega 
namena, za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi zadošča tudi kršitev, ki je ni mogoče opredeliti 
kot hujšo. Pri izredni odpovedi iz razloga po drugi alineji prvega odstavka 111. člena ZDR pa 
mora biti kršitev, zaradi katere se odpoveduje pogodba o zaposlitvi, hujša. Pojem «hujša 
kršitev« je pravni standard, zato je treba v vsakem konkretnem primeru presoditi okoliščine, v 
katerih je bila kršitev storjena. Tožničino ravnanje je mogoče prej pripisati nepremišljenosti 
oziroma pomanjkanju taktnosti, kot pa nespoštljivosti ali celo žalitvi. To in pa okoliščine, ki sta 
jih še ugotovili nižji sodišči in ki so botrovale obema dogodkoma, v zvezi s katerima se tožnici 
očita kršenje pogodbenih oziroma drugih obveznosti iz delovnega razmerja, utemeljuje presojo 
sodišča druge stopnje, da odpovedni razlog ni podan.  Okoliščine in interesi, ki onemogočajo 
nadaljevanje delovnega razmerja in zaradi katerih se sodišče odloči razvezati pogodbo o 
zaposlitvi, se ugotavljajo šele v sodnem postopku.73 
6. UVELJAVLJANJE PRAVIC PRI DELODAJALCU IN SODNO 
VARSTVO  
 
Če pride do odstopanj med delodajalcem in delavcem ali do neizpolnjevanja obveznosti, se ne 
glede na to, da je delavec v šibkejšem položaju pričakuje, da bosta poskušala sporno vprašanje 
najprej urediti medsebojno. Do tega lahko pride, če delavec zahteva spoštovanje posamezne 
pravice ali če zahteva odpravo kršitve. Če pa skupne rešitve ne najdeta, se lahko obrneta na 
pomoč k tretji osebi. Delavec lahko uveljavlja pravice pred sodiščem šele, če mu z zahtevo pri 
delodajalcu ne uspe.74  
Če delodajalec ne izpolnjuje svojih obveznosti do delavca ali pa krši kakšno delavčevo pravico, 
lahko delavec kadarkoli pisno zahteva, da delodajalec to kršitev odpravi oziroma izpolni svoje 
obveznosti. To pisno zahtevo delavec naslovi na delodajalca. Zakon o delovnih razmerjih 
določa, da mora delodajalec neposredno izvršiti svojo obveznost ali pa odpraviti kršitev, v 
osmih dneh po vročeni pisni zahtevi. V nasprotnem primeru lahko delavec v 30 dneh (šteto od 
izteka osemdnevnega roka za izpolnitev), zahteva sodno varstvo pred pristojnim sodiščem tako, 
da vloži zoper delodajalca tožbo. Enako velja tudi v primeru, če se delavec z odločitvijo 
delodajalca ne strinja. Vložitev pisne zahteve za odpravo nepravilnosti oziroma odprava kršitev 
iz delovnega razmerja v 8 dneh, sta procesni predpostavki za vložitev tožbe. Če delavec v tem 
tridesetdnevnem roku ne vloži tožbe, delodajalec pa tudi ni izpolnil svoje obveznosti, lahko 
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delavec ponovno pisno zahteva izpolnitev obveznosti. S tem si delavec zagotovi nov 
osemdnevni rok za odgovor delodajalca in nov tridesetdnevni rok za vložitev tožbe.75 
Glede nezakonitosti odpovedi in drugih načinov prenehanja pogodbe o zaposlitvi pa zakon 
posebej ureja uveljavljanje sodnega varstva. Zakon tu določa neposredno sodno varstvo na 
podlagi vložitve tožbe pri pristojnim sodišču, v 30 dnevnem roku od vročitve odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi. Tu gre za prekluzivni rok, ki ima tudi procesne učinke, saj po poteku tega roka, 
delavec izgubi pravico do sodnega varstva. Ko gre za spor o zakonitosti odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi, delavci navadno zahtevajo tudi priznanje in uveljavitev pravic iz delovnega 
razmerja, ki je podlaga nezakonite odpovedi pogodbe o zaposlitvi, zahtevajo pa tudi vrnitev na 
delo. V praksi pa delovno sodišče dopušča tudi neposredno uveljavljanje sodnega varstva brez 
predhodne zahteve za uveljavljanje pravic tudi, ko gre za spremembo pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas, v pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas. To lahko delavec uveljavi v roku 30 dni 
po izteku pogodbe o zaposlitvi za določen čas. Druga izjema pa je uveljavljanje denarnih 
terjatev, saj je to določeno že v pogodbi o zaposlitvi in v zakonu. Za te terjatve tudi ni določen 
poseben rok za vložitev  tožbe. Zakon pa ureja tudi sodno varstvo neizbranega kandidata, ki se 
je prijavil na objavo prostega delovnega mesta. Neizbrani kandidat lahko vloži tožbo na podlagi 
obvestila delodajalca, da ni bil izbran. To lahko stori v 30 dnevnem roku. Neizbrani kandidat 
lahko uveljavlja kršitev prepovedi diskriminacije pri izbiri in zaposlovanju. Zakon za tako 
kršitev določa le odškodninsko sankcijo.76 
7. SODNA PRAKSA - PRIMERJAVA KRIVDNEGA RAZLOGA OD 
RAZLOGA NESPOSOBNOSTI 
 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, opr. št. Pdp 1282/2006 z dne 25.5.2007 
Dejansko stanje: delavka je zasedala delovno mesto »komercialist«. Pri doseganju plana so ji 
pomagali direktor družbe in tudi drugi komercialisti, vendar delavka kljub temu tri mesece ni 
dosegala plana, oziroma je dosegala minimalen plan. Objektivnih razlogov za nedoseganje 
plana delavka ni navedla, zato ji je delavec odpovedal pogodbo o zaposlitvi iz razloga 
nesposobnosti. 
Sodišče prve stopnje je ugotovilo, da je izpodbijana redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
razloga nesposobnosti s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi nezakonita zato, ker odpoved 
pogodbe o zaposlitvi ni bila obrazložena in zato, ker delodajalec ni dokazal, da delavka ni 
dosegala pričakovanih rezultatov dela. Odpovedni razlog nesposobnosti je potrebno razlikovati 
od krivdnega razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi, pri katerem je poudarjen krivdni 
element pri kršitvi pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja, medtem ko je pri 
nedoseganju pričakovanih rezultatov dela kot razlogu nesposobnosti bistvena nezmožnost 
oziroma premajhna zmožnost delavca za pravočasno, strokovno in kvalitetno opravljanje dela. 
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V vsakem primeru posebej je potrebno presojati, ali je določeno ravnanje delavca rezultat 
njegove nezmožnosti za pravočasno, strokovno in kvalitetno opravljanje dela ali pa rezultat 
njegovega subjektivnega odnosa do izpolnjevanja pogodbenih oziroma drugih obveznosti iz 
delovnega razmerja. Če delodajalec svojim delavcem dopušča ravnanja, ki niso v skladu z 
veljavnimi akti oziroma internimi pravili, zaradi teh ravnanj delavcem ne more utemeljeno 
odpovedati pogodbe o zaposlitvi, ne da bi jih prej jasno in nedvoumno seznanil s tem, da v 
bodoče takšnih ravnanj ne bo več dopuščal. 
 
Sodba Vrhovnega sodišča RS, opr. št. VIII Ips 464/2007 z dne 3.12.2008 
Dejansko stanje: delavka je delo opravljanja na delovnem mestu vodja trgovine. Ker je bil pri 
inventuri ugotovljen manjko, ji je delavec redno odpovedal pogodbo o zaposlitvi. V pisni 
obdolžitvi je delodajalec delavki očital, da je do tega prišlo zaradi njenega krivdnega ravnanja, 
v odpovedi pogodbe o zaposlitvi pa je navedel, da je do manjka prišlo zaradi njene 
nesposobnosti. 
Vrhovno sodišče je potrdilo sodbo sodišča druge stopnje, da je odpoved zakonita. Odpoved 
pogodbe o zaposlitvi ni sama po sebi nezakonita zato, ker se je tožnici najprej očitalo krivdno 
ravnanje (kršitev pogodbenih in drugih obveznosti), odpoved pa je bila podana iz razloga 
nesposobnosti. Ugotovitev delodajalca, da delavcu za očitane kršitve ni mogoče očitati krivde, 
ne pomeni, da gre avtomatično za nesposobnost. Tudi razlog nesposobnosti, to je nepravočasno, 
nestrokovno in nekvalitetno opravljanja dela iz nekrivdnih razlogov, mora delodajalec dokazati. 
Delavcu je mogoče najprej očitati en odpovedni razlog, nato pa pogodbi odpovedati iz drugega 
odpovednega razloga. To je v redu, če se dokaže, da je bila odpoved odpovedana iz pravega 
pogodbenega razloga. 
 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, opr. št. Pdp 94/2011 z dne 6.5.2011 
Dejansko stanje: delavka je bila zaposlena na delovnem mestu »zastopniški kandidat«. Do 
kršitev je prišlo, ker delavka ni dosegala predvidenih rezultatov dela. Delodajalec je njo in 
ostale delavke pisno opozoril na možnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Z njimi je opravil tudi 
ustni razgovor. Ostale delavke so po tem opominu izboljšale delovne rezultate, razen tožnice, 
ki v naslednjih mesecih ni s strankami sklenila nobenega zavarovanja. Ko je prišlo do postopka 
odpovedi, se je tožnica sklicevala na to, da bi ji delodajalec moral odpovedati pogodbo o 
zaposlitvi iz razloga nesposobnosti, ter, da je imela slabše delovne rezultate zaradi gospodarske 
krize in zasičenosti trga.  
Višje sodišče je potrdilo sodbo sodišča prve stopnje, da je bila odpoved pogodbe o zaposlitvi 
zakonita. Sodišče je zapisalo, da so njene navedbe neutemeljene, saj so se pri ostalih delavkah 
rezultati po opominu izboljševali, tako da ni možno, da je slabo doseganje rezultatov dela pri 
tožnici izključna posledica gospodarske krize in zasičenosti trga z zavarovalnimi produkti. 
Slabo doseganje rezultatov je mogoče pripisati njeni krivdi, ravnanje, ko v enem mesecu ni 
sklenila nobenega zavarovanja, pa predstavlja kršitev delovnih obveznosti iz pogodbe o 
zaposlitvi, ki lahko utemeljeno privede do redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Tožnica ni 
spremenila svojega načina dela, kljub temu, da jo je delodajalec na to pozval, zato je bila 







Ugotovitve, do katerih se prišla med pisanjem naloge so sledeče. 
Najprej bi rada poudarila, da je naš delovni zakon malo »nerodno« prevedel oziroma prevzel 
angleško besedo, kajti beseda »nesposobnost« ne ustreza najbolj definiciji, ki jo opredeljuje 
zakon. Razlog nesposobnosti dejansko pomeni nedoseganje poslovnih rezultatov oziroma 
nedoseganje rezultatov po pogodbenih določbah. Tukaj gre za objektivno neprimernost, ko 
znanje objektivno ne zadošča pogojem, ki so zahtevani s pogodbo o zaposlitvi. Boljša beseda 
kot nesposobnost bi bila »nezmožnost«. Tu pa se seveda ni podana nobena oblika krivde. Pri 
krivdnem razlogu pa seveda mora obstajati določa stopnja krivde, to sta naklep in malomarnost. 
Kot že rečeno zgoraj, delodajalec poda odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti 
delavcu, ki pri opravljanju dela ne dosega pričakovanih delovnih rezultatov in dela ne opravlja 
pravočasno, strokovno in kakovostno. Ta zakonska dikcija pa je po mojem mnenju tesno 
povezana z krivdnim razlogom. Delodajalec po navadi v pogodbi o zaposlitvi z delavcem 
dogovori čas trajanja poskusnega dela, v katerem delodajalec »preveri« kako se delavec znajde 
v delovnem procesu. Če bi delodajalec že v času trajanja poskusnega dela z delavcem videl, da 
delavec dela ne opravlja pravočasno, strokovno in kakovostno, bi mu lahko redno oziroma 
izredno odpovedal pogodbo o zaposlitvi. To, da delavec dela ni sposoben opravljati pravočasno, 
strokovno in kakovostno, včasih že meji na določeno stopnjo krivde delavca, da tega dela noče 
opraviti tako kot je treba. Delodajalec pa mora biti pri tej vrsti odpovedi zelo pozoren, da 
natančno opredli dejansko stanje, zakaj delavcu odpoveduje pogodbo o zaposlitvi. Pri opisu 
nestrokovnosti pa mora delodajalec paziti, da ta nesposobnost ne izvira iz krivdnega ravnanja 
delavca. Dokazno breme tukaj nosi delodajalec, tako da je položaj delodajalca zelo težak, ker 
mora dokazati, da delavec dela ne opravlja skladno s pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. 
Delodajalec torej delavcu lahko odpove pogodbo o zaposlitvi le, če obstaja utemeljen 
odpovedni razlog, ki delavcu onemogoča nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. 
Delavec, ki mu je prenehala pogodba o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ima tudi pravico do 
odpravnine, odpovednega roka, nadomestila plače zaradi odsotnosti z dela, odsotnosti z dela v 
času odpovednega roka in pravico do izrabe letnega dopusta do konca odpovednega roka. 
Pravico do odpravnine ima delavec, če mu delodajalec ne ponudi nadaljevanja delovnega 
razmerja, če mu delodajalec ponudi nadaljevanje delovnega razmerja na neustreznem delovnem 
mestu, delavec pa te ponudbe ne sprejme.  
Ko torej delodajalec delavcu odpove pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega razloga, gre pri tem za 
kršenje delovne obveznosti, ki so delavcu vnaprej znane. To delavčevo ravnanje pa moramo 
prepoznati kot kršitev, kar pa ni vedno enostavno. Kršitev pogodbenih obveznosti iz delovnega 
razmerja se šteje kot redni odpovedni krivdni razlog. Pri razumevanju tega odpovednega 
razloga nam pomaga sodna praksa, saj imajo sodne odločbe pomembno vlogo pri razumevanju 
določenega pravnega instituta in seveda tudi pri razvoju prava. Sodna praksa na tem področju 
je že dobro razvita in dopolnjuje nejasno zakonsko definicijo. Sodišče mora presojati vsak 
primer posebej, dolžno pa je tudi upoštevati vse okoliščine primera. Postopek dokazovanja 




za delodajalca, kot tudi za delavca. Delodajalec ne more tako vsake kršitve delavca 
sankcionirati kot utemeljen odpovedni razlog, ker vsaka kršitev delavca še ne pomeni nujno 
odstopa od delovnega procesa. Tako moramo biti torej pri podajanju odpovedi iz tega razloga 
zelo previdni. 
Pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga, pa mora delodajalec izpolniti nekaj 
procesnih predpostavk: delavca mora najprej pisno opozoriti na njegovo neizpolnjevanje 
pogodbenih obveznosti in na možnost, da mu bo odpovedal pogodbo o zaposlitvi, če bo 
ponovno kršil pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja, ter mu nato omogočiti 
zagovor. Delodajalec sme tako delavcu odpovedati pogodbo o zaposlitvi iz krivdnega razloga 
šele v primeru druge kršitve pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja. Razlogi 
za odpoved morajo biti utemeljeni in takšni, da onemogočajo nadaljevanje dela pod pogoji iz 
pogodbe o zaposlitvi. Delodajalcu tako ni treba ugotavljati stopnje krivde delavca, ker 
zadoščajo že same večkratne kršitve delovnega razmerja. Te kršitve lahko označimo kot 
disciplinsko kršitev delavca, ki huje krši pogodbene obveznosti. Če so te kršitve storjene z 
naklepom ali iz hude malomarnosti, delodajalec lahko delavcu izredno odpoved pogodbo o 
zaposlitvi. Če pa ima ta kršitev delavca znake kaznivega dejanja, pa mu lahko delodajalec 
prepove opravljanje dela.  
 
Tu pa moram opozoriti še na to, da opomin kot disciplinski ukrep ni enakovreden opozorilu kot 
pogoju za zakonitost redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga. Edina pravica, 
ki jo delavci imajo zaradi odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga, je pravica do 
odpovednega roka, oziroma lahko dogovorita tudi odškodnino namesto odpovednega roka. V 
času odpovednega roka pa ima delavec pravico do odsotnosti z dela, zaradi iskanja nove 
zaposlitve, v trajanju najmanj dveh ur na teden. 
 
Kot lahko vidimo, je meja med krivdnim razlogom in razlogom nesposobnosti zelo tanka, kar 
predvsem v praksi predstavlja težave, saj je težko ločiti med razlogom nesposobnosti in 
krivdnim razlogom za odpoved pogodbe o zaposlitvi, kar se opaža tudi v sodni praksi, saj je 
težko opazna jasna razmejitev. K temu pripomore tudi podobnost obeh odpovednih razlogov, 
zato je toliko bolj pomembno, da sodišča s svojim sodbami natančno in jasno razmejijo 
razlikovanje obeh razlogov. In ravno v teh dveh primerih je možnost za razvoj sodne prakse na 
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